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Titre  : Le Genre dans le Monde du Conseil en Technologies de lôInformation : Le Mod¯le du 

Métier et les Pratiques Professionnelles 

Mots clés : Technologies de lôinformation et de la communication, Diversit®, Genre, Th®orie de la 

structuration, Métier de Conseil en Technologie de lôInformation, Pratiques de genre. 

Résumé : La mixité parmi les professionnels 

des Technologies de lôInformation (TI) semble 

se heurter ¨ un constat dôimpuissance : lôid®e de 

la masculinité des TI, le malaise ressenti par les 

femmes travaillant dans les TI ainsi que les 

in®galit®s homme/femme en termes dô®volution 

de carrière 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 lôInformation.  

Le point de départ de cette recherche est donc le 

constat dôune sous-représentation féminine dans 

les métiers des Technologies de lôInformation et 

de la Communication en général et le métier de 

conseil en Technologie de lôInformation en 

particulier, ainsi que la persistance de lôid®e que 

le modèle de référence de ce métier présente un 

caractère masculin. Nous proposons dans cette 

recherche de nous pencher sur le métier de 

consultant.e en Technologies de lôInformation 

(TI) afin dôexplorer les ph®nom¯nes de genre 

dans lôexercice quotidien de ce m®tier, et 

dô®tudier le caract¯re socio-sexué du modèle 

ainsi que les pratiques professionnelles liées à 

cette profession. Lôobjectif principal de cette 

recherche est dôabord de favoriser une meilleure 

compréhension de la situation des femmes et 

des hommes dans ce métier, et ensuite de 

détecter les mécanismes derrière la prégnance 

des rôles socio-sexués et la persistance des 

stéréotypes Genre/TI dans ce métier. 

Cette recherche est ancrée dans un cadre 

structurationniste, et oriente lôangle de vue vers 

lô®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 dôanalyser le v®cu des 

femmes et des hommes dans ce métier et 

dôidentifier les mécanismes en lien avec les 

rôles socio-sexués et les stéréotypes Genre/TI. 

La théorie de la structuration de Giddens 

(1984), qui a été re-modélisée pour être mieux 

adaptée au contexte organisationnel dôune 

entreprise, nous offre un cadre dôanalyse 

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 enquêtes menées auprès des entreprises 

Deloitte (Emirats Arabes Unis) et CGI (France) 

ont permis de mettre en avant les différents 

enjeux relatifs à la pratique du management de 

la diversité dans un environnement 

professionnel à dominance masculine. Même si 

tous les acteurs sont engagés dans les actions 

favorisant la diversité à différents niveaux de 

lôorganisation, la mobilisation du st®r®otype de 

genre reste une pratique 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 ®vidence que sôil y a des actions 

qui tendent à renforcer le stéréotype de genre 

dans le métier du conseil en TI, il y en a 

dôautres qui contribuent ¨ le d®construire. Ainsi 

nos r®sultats ont montr® quôentretenir ou au 

contraire déconstruire le stéréotype de genre 

dans le métier du conseil TI passe à travers des 

pratiques aussi bien explicites quôimplicites. 

Ces pratiques peuvent être des comportements, 

des attitudes ainsi que tout simplement le 

langage employé. Plus particulièrement, 

lôanalyse des pratiques de d®construction du 

stéréotype Genre/TI a fait ressortir un 

mouvement qui selon nous peut être un 

mouvement clé dans la lutte contre le stéréotype 

de genre dans le m®tier de conseil TI : il sôagit 

de la désexuation qui consiste principalement à 

briser les normes de genre par lôaction et la 

persévérance des consultant.e.s TI dans 

lôexercice de leur m®tier avec le soutien des 

actions des Ressources Humaines de  
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lôentreprise, conduisant ainsi ¨ la d®sexuation de 

la structure, et donc du modèle du métier de 

conseil TI. 

En définitive, les résultats de cette recherche 

explicitent les visions exprimées par les 

consultants et consultantes TI concernant l'accès 

au métier de conseil TI, l'insertion en son sein, 

l'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, lôapparence, le professionnalisme, 

la compétence, et la performance. 

Ces résultats pourront avoir des applications 

aussi bien th®oriques que pratiques : lôapport 

principal de cette th¯se est dôabord de proposer 

une compréhension nouvelle de la pérennité du 

modèle 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. 

Lôapport manag®rial de lôutilisation de cette 

recherche sera de mieux cibler les actions de 

management de la diversit® en faveur dôun 

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 

questions: 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. 

 

PARTAGER 
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La suprême récompense du travail n'est 

pas ce qu'il vous 

permet de gagner, mais ce qu'il vous 

permet de devenir.  

John Ruskin 

tant donn® le sujet r®solument f®ministe de cette th¯se, il môa sembl® important de saisir lôoccasion 

dans cette page de pr®face pour partager mon exp®rience quant ¨ la conciliation dôune th¯se de 

doctorat et dôune premi¯re maternit®, puisque ma troisi¯me ann®e de th¯se a aussi ®t® celle de la 

naissance de mon garçon.  

Moi qui pensais être parmi les rares femmes ayant entrepris ces deux projets en parallèle, je 

découvre à mon grand étonnement (et soulagement), alors que je cherchais des réponses à mes 

questionnements dans les moments de doute et de solitude quôont ®t® les premiers mois du nouveau-

né, que nous sommes plusieurs à concilier le travail de thèse et la maternité... Sans aucune intention de 

ma part dôencourager la natalit® pendant les ann®es de th¯se, je suis en mesure dôaffirmer aujourdôhui 

que mener de concert ces deux honorables projets, bien que difficile, est tout à fait faisable. Je pense 

aussi que dans mon cas particulier, avoir baigné pendant plus de trois ans dans les écrits féministes 

môa donn® du courage de telle sorte que r®ussir ¨ la fois dans mes r¹les de m¯re, de doctorante et de 

consultante a ®t® un d®fi, que jôai pu relever et dont je suis fi¯re aujourdôhui. 

Ceci dit, je reviens sur la difficult® de lôexercice. Je dois dire que les ®tonnements, les 

remarques, et parfois m°me le scepticisme de mon entourage nô®taient pas toujours infondés : des 

interrogations, des doutes et des incertitudes m°l®s de fatigue et de toute sorte dô®motions nôont pas 

toujours été faciles à gérer : Allais-je pouvoir cesser puis reprendre le travail de thèse aussi aisément, 

avec un bébé à 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 à peu laissé la place 

aux manuels de puériculture, et autres ABC de l'allaitement. Finalement, petit à petit, jôai pu trouver 

un équilibre entre travail, thèse et maternité, grâce à deux importants éléments : le soutien constant de 

ma directrice de th¯se qui a su avoir confiance en moi, et le fait dôavoir pu trouver une nounou de 

confiance pour garder mon bébé durant la journée et le samedi après-midi. Je me suis donc remise 

doucement mais sûrement à mon travail de thèse qui n'a jamais quitté mon esprit et a grandi en silence.  

Au-del¨ des interrogations, la difficult® de lôexercice repose ensuite dans le fait que le travail 

de th¯se habite lôesprit du doctorant, les id®es fusent ¨ tout moment, m°me souvent la nuit, de telle 

sorte quôil est difficile pour le chercheur de d®limiter les heures de travail sur la th¯se des autres 

moments. Pour pouvoir concilier thèse et maternit®, jôai appris quôil ®tait 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 thèse. 

Pour finir, je n'exclus pas les hommes du message que jôessaie de faire passer ¨ travers cette 

humble préface. Pour les pères en thèse, l'arrivée de l'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 clôturer ma thèse, je défile 

avec plaisir ces moments o½ jôai vu mon enfant et ma th¯se grandir ensemble, et côest avec une grande 

fierté que je la lui dédie.  

 

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

Technologie de lôInformation (TI)  

Cette thèse de doctorat traite de la sous-représentation des femmes dans les métiers du 

numérique, définis comme des activit®s visant la mise en îuvre des technologies de 

lôinformation et de la communication (TIC)
1

 (Dumas&Bertacchini, 2001). Depuis la 

Constitution de 1946, lô®galit® homme/femme est assur®e par lôappareil l®gislatif. Cependant 

au niveau professionnel, certains m®tiers conservent une faible mixit®. Lô®tude statistique de 

lôObservatoire des inégalités 
2
(2014) sur lô®volution des femmes dans les métiers en France, 

montre que si la pr®sence des femmes sur le march® du travail continue dôaugmenter et se 

rapproche de celle des hommes, les différences de répartition des hommes et des femmes 

selon les métiers ont tendance à se maintenir, malgré les importantes transformations de 

lôemploi. En particulier, la f®minisation des m®tiers de cadres techniques reste modeste par 

rapport à celle des métiers administratifs : lôinformatique 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 europ®en quôau 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 dôentreprises internationales phares
3
. Les femmes ne représentent que 30% des 7 

millions de travailleurs dans le secteur du numérique, où les hommes sont sur-représentés   à 

tous les niveaux, en particulier au niveau des décideurs (European Commission, 2013). Selon 

les statistiques pr®sent®es par la Commission Europ®enne en 2013 ¨ lôoccasion de 

lôInternational Girlôs Day in ICT, sur 1000 femmes obtenant une licence en Europe, seules 29 

sont titulaires dôun diplôme en informatique, et sur ces 29 seules 4 travaillent ensuite dans le 

secteur du numérique. 

                                            
1
 Nous utilisons indifféremment les expressions TIC et TI qui sont apparues à des moments différents : la 

premi¯re correspond ¨ la g®n®ralisation dôun usage conjoint de lôinformatique et des t®l®communications ; la 

seconde qui est ult®rieure traduit le fait que les technologies de communication font aujourdôhui partie intégrante 

des technologies de lôinformation.  
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 
3
Sheryl Sandberg, DG de Facebook; Virginia Rometty, PDG dôIBM;  Marissa Mayer, PDG de Yahoo ! Meg 

Whitman PDG dôHewlett-Packard; Ursula Burns, PDG de Xerox. 
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Cette sous-représentation pose problème. Les TIC jouent aujourdôhui un r¹le majeur dans 

lôentreprenariat, que ce soit comme source dôinnovation ou pour d®velopper des activités de e-

commerce.  En Europe, les PME
4
 qui sôappuient sur les technologies num®riques connaissent 

un d®veloppement deux ¨ trois fois plus rapide que celles qui restent en dehors. Côest 

pourquoi la Commission Européenne a lancé depuis quatre ans différentes initiatives pour 

encourager les femmes dans les métiers du numérique, car elles représentent un potentiel de 

croissance inexploit® (European Commission, 2013). Par ailleurs, notamment sous lôinfluence 

des mouvements pour la diversité et pour lô®galit® hommes-femmes, différents acteurs publics 

et priv®s îuvrent en faveur de la mixit® des m®tiers en affirmant quôil nôy a pas de m®tiers 

dôhommes, ni de m®tiers de femmes.  

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

numérique ? 

Les recherches sur les causes de la sous-repr®sentation des femmes dans lôinformatique 

mettent en évidence aussi bien les représentations (Collet, 2005) que les pratiques. La 

tradition a fortement marqu® lôimaginaire 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 repr®sentation de lôemploi ».  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, côest ¨ dire au singulier, et pour exprimer un système 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, 

lôessor du management de la diversit® dans les entreprises et les politiques dôinclusion des 

femmes dans des métiers quantitativement dominés par les hommes, obligent à repenser 

lôapproche de recherche (Trauth, 2011). En effet, dans une entreprise engag®e en faveur de la 

mixité, diff®rents messages, actions, indicateursé sont mis en place pour favoriser une 

égalité dans le recrutement, la mobilité et les évolutions de carrière. La façon dont les 

personnels répondent à ces incitations est alors déterminante. Il apparaît donc intéressant que 

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

                                            
4
 Petites et moyennes entreprises 
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métiers du numérique (projet, serviceé). Côest pourquoi nous proposons, dans cette th¯se, un 

nouveau cadre de recherche pour étudier les pratiques de genre dans le milieu professionnel 

des TIC, accompagné dôhypothèses que nous avons  cherché à vérifier sur des terrains variés. 

Pour cela, nous avons dôabord fait le point sur les politiques de mixité et dôinclusion des 

femmes dans les métiers du numérique et sur leurs résultats. Puis nous avons examiné les 

théories qui ont été proposées pour expliquer la sous-représentation des femmes dans ces 

métiers. Après avoir fait une synthèse critique sur les pratiques de diversité femmes-hommes 

et sur les théories explicatives, nous avons mobilisé des approches théoriques utilisées dans 

dôautres domaines pour  comprendre les effets et les orientations des interactions entre acteurs 

dans un groupe social, et nous avons construit un cadre permettant dô®tudier les pratiques de 

genre dans les métiers du numérique, et plus précisément dans le métier de consultant.e en 

Technologie de lôInformation (TI). Lôobjectif de cette recherche est de déterminer par lô®tude 

des interactions entre acteurs  si et comment une entité dédiée à un des métiers du numérique 

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

1.1 La notion de « Genre » 

La notion de genre dans la litt®rature fran­aise peut aujourdôhui °tre d®finie selon deux 

grandes acceptions : acception psychologique ou acception sociopolitique (Marro, 2012). 

Dans la première acception, le genre est vu comme un sexe social, côest-à-dire un ensemble 

de caract®ristiques quôune soci®t® donn®e ¨ une ®poque donn®e consid¯re comme masculines 

ou féminines et donc réparties entre les hommes ou les femmes. Le genre psychologique est 

ainsi associé à un ensemble de caractéristiques comportementales considérées comme 

différentiant les deux sexes. Dans ce sens, le genre est considéré comme étant la manière dont 

un individu sôapproprie ou performe ces ensembles de caract®ristiques. En outre, au-delà 

dôune r®partition strictement binaire du masculin et du féminin, chacun peut trouver une 

multitude de mani¯res dôexprimer ç son è genre. Les chercheurs et th®oriciens qui privil®gient 

cette acception utilisent souvent le terme genre au pluriel (féminin et masculin). Enfin, le 

genre comme acception psychologique, est fréquemment utilisé dans le sens commun où la 

notion peut prendre un sens naturaliste lié au sexe biologique: une femme est une « femelle 

biologique » de genre féminin ; un homme est un « mâle 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), côest-à-dire comme un système de normes de sexe qui différencie le masculin et le 

féminin et qui les hiérarchise, le masculin valant plus que le féminin, d®finition que lôon 

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 interprète le genre comme un système de normes de sexe 

hi®rarchisant, producteur dôin®galit®s, et qui l®gitime ces in®galit®s en les naturalisant (Marro, 

2012). Le genre est ici appréhendé comme étant un système 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 consid®r®es comme une s®rie dôattributs 

distinguant les deux sexes, ces normes sont en fait utilisées pour mettre en place un rapport 

hi®rarchique entre hommes et femmes. Il sôagit bien là de rapports de domination où le 

masculin domine le féminin. 

En définitive, dans les deux acceptions, pour toute recherche qui sôinscrit dans une vis®e 

émancipatoire au sens de Habermas (1973), le genre apparait comme « le principal ennemi » 

de lô®galit®. Nous en venons ¨ la conclusion que pour avoir une situation ®galitaire dans notre 

soci®t®, ¨ d®faut dô°tre compl¯tement indépendant de la notion de genre, il est nécessaire de 

prendre conscience et de pouvoir détecter les discriminations et inégalités qui se cachent 

derrière 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 

dôin®galit® entre hommes et femmes dans le monde du conseil TI, nous faisons le choix de 

nous positionner plutôt au niveau de la seconde acception du genre, et de le considérer dans le 

sens sociopolitique, côest-à-dire comme un système de normes hiérarchisant. Cette acception 

nous permet dôembl®e de mettre en lumi¯re le fonctionnement discriminatoire des normes de 

sexe selon lesquelles les consultants et consultantes TI ont été socialisés et parfois incités à 

intégrer à leurs constructions identitaires. 

1.2 Le Gender Gap dans les métiers des TI 

Bien que la cartographie des métiers des Technologies de lôInformation (TI)  révèle une 

diversité de domaines allant de la spécialité à la polyvalence, de la conception à 
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lôutilisation, de lôinformatique technique aux t®l®communications, les femmes restent 

aujourdôhui minoritaires dans tous les métiers des TI, et la fracture entre les sexes, souvent 

appelée « Gender Gap », a été constatée dans les métiers des TI autant au niveau européen 

quôau niveau mondial.  

Pourtant ¨ travers lôEurope et les Etats-Unis, de nombreux programmes dôinclusion et 

mesures incitatives ont ®t® mis en îuvre depuis d®j¨ une trentaine dôann®es 

(DôOuville&Collet, 2004a). A titre dôexemple ¨ Bruxelles le projet Ada
5
  sôest int®ress® aux 

jeunes filles d¯s lôadolescence via des pratiques incitatives ¨ la ma´trise de lôinformatique. Au 

Royaume Uni et aux Etats-Unis de nombreuses mesures et strat®gies dôinclusion ont ®t® mises 

en place, tant au niveau du secteur public quôau niveau du priv®. Lôinitiative la plus connue 

par son ampleur est sans doute celle de lôuniversit® priv®e Carnegie-Mellon
6
  à Pittsburgh aux 

Etats-Unis, puisquôelle a eu comme but, notamment avec le programme ®ducatif 

Women@SCS
7
, dôagir autant au niveau scolaire que professionnel, ciblant des femmes mais 

également de très jeunes filles et ayant eu des résultats très encourageants. Grâce à ce 

programme, le pourcentage des jeunes filles inscrites en licence informatique à Carnegie a 

augmenté de 8% en 1995 à 42% en 2000 (Margolis&Fisher, 2002).  

Il nôen demeure pas moins que le cas Carnegie-Mellon reste un exemple concret du fait que, 

bien que tout semble °tre mis en place en faveur dôune ç culture è de lô®galit® des chances, 

bien que la mixité soit aujourdôhui tr¯s encourag®e par tous les acteurs sociaux, malgr® le 

nombre et la diversification des actions encourageant les femmes dans le numérique, le 

pourcentage des femmes dans les métiers des TI aux Etats-Unis  est le même que la moyenne 

européenne (DôOuville & Collet , 2004b). 

Ce constat inquiétant ð mais non décourageant ð de la p®rennit® de lôaspect masculin des 

métiers des TI, y compris dans les entreprises engagées dans des programmes de diversité, a 

également été partag® en France par lôAFMD
8
 et le CIGREF

9
 suite à une étude récente sur la 

                                            
5 http://www.ada-online.org/ ADA, est un projet né à Bruxelles de la constatation que les femmes sont sous-représentées 

dans le secteur des TI. Le projet ADA souhaite devenir ¨ terme un lieu dô®change et de collaboration plus large, incluant les 

diff®rents acteurs du secteur, les entreprises, les centres dôorientation, les ®coles et les organismes de formation. 
6 

Université privée spécialisée en recherche située à Pittsburgh (Pennsylvanie). Ses programmes en sciences politiques, en 

informatique, en électronique et en théâtre sont considérés parmi les meilleurs aux États-Unis. 
7 
Programme ®ducatif de lôuniversit® Carnegie-Mellon aux Etats-Unis dont la mission est dôencourager 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 ®tudiantes en licence, et dôautres programmes et ®v¯nements 

académiques et sociaux. 
8 
Association Française des Managers de la Diversité 

9 
Club Informatique des Grandes Entreprises Françaises 

http://www.ada-online.org/
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diversité dans les métiers du numérique (AFMD-CIGREF, 2013)
10

. Cette étude a montré que 

nombre dôentreprises engag®es dans la diversit® ont d'ores et déjà 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 pèsent 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
11

 ou bien des femmes ayant un niveau de cadre moyen peuvent coacher des cadres 

supérieurs
12

.  Les entreprises qui ont mis en place ce genre de programme ont compris le rôle 

fondamental des stéréotypes dans les phénomènes de sous-représentation.  

Côest notamment le cas pour la sous-représentation des femmes dans les métiers des TI : les 

stéréotypes font persister lôid®e que les m®tiers du num®rique et de la technique en g®n®ral 

sont des métiers masculins. Le rôle joué par ce stéréotype apparaît à plusieurs reprises dans 

lô®tude men®e par lôAFMD et le CIGREF et certaines entreprises tentent aujourdôhui par des 

actions de le d®construire. Tout ceci nous pousse aujourdôhui ¨ nous interroger sur les raisons 

de la persistance dôun tel ph®nom¯ne malgr® les efforts d®ploy®s. Pourquoi  toutes ces 

pratiques volontaristes nôont-elles pas été suffisantes pour contrer la sous-représentation 

féminine dans le secteur ? Comment expliquer la pérennité du caractère masculin des métiers 

des TI même dans des organisations fortement engagées dans la diversité et où on pourrait 

sôattendre ¨ ce que les barri¯res de genre soient faibles ? Peut-être ces entreprises nôont-elles 

pas posé les bonnes interrogations pour comprendre ce phénomène ? Peut-être les 

mécanismes derrière la pérennité de ce phénomène sont-ils plus subtils que ce que lôon peut 

croire ? Côest ce que nous tenterons de creuser ¨ travers notre recherche qui va dans le m°me 

sens que les interrogations des entreprises aujourdôhui. Nous pensons que pour arriver ¨ 

éliminer ce phénomène plus efficacement, il est dôabord n®cessaire de mieux comprendre ce 

                                            
10 
Livre blanc de lô®tude conjointe men®e par lôAFMD et le CIGREF sur le sujet suivant : « Gérer la diversité du genre et de 

lô©ge dans les ®quipes IT Enjeux de performance pour lôentreprise è. Cette ®tude a dur® 12 mois depuis Avril 2012 et ce livre 

blanc a ®t® r®dig® sous la direction de Marc Zune Professeur ¨ lôUniversité catholique de Louvain en Juillet 2013. 
11

 Voir le cas de Cofely services cit® par lôObservatoire du Management Interg®n®rationnel :  

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/  
12

 Voir 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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st®r®otype genre/TI. Lôobjectif de notre recherche est de comprendre les m®canismes 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 lôentreprise. Nous nous demandons également dans cette 

thèse 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 rôle dans la persistance 

des stéréotypes genre/TI et la prégnance des rôles socio-sexués parmi les consultant.e.s, ce qui 

expliquerait la situation des femmes dans ce métier. 

Lôobjectif principal de la recherche est dô®tudier 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 lôid®e de masculinit® du métier de 

consultant.e TI, et ce dans le but dôidentifier les moyens dôaffaiblir la classification  en lui 

enlevant son sens et son pouvoir de domination. 

 

Mais avant de proposer un nouveau point de vue de recherche, commençons par regarder ce 

que les recherches antérieures ont déjà éclairci et le contexte historique de cette 

problématique. 

 

1.3 Pourquoi sôint®resser ¨ la diversit® dans les m®tiers 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 

façon nouvelle pour les entreprises de prendre en compte les questions de discrimination, 

notamment en sortant dôune logique de quotas (Bender, 2008). LôUnion europ®enne a favoris® 

la diffusion de lôapproche en lôinscrivant dans une perspective de Responsabilit® Sociale de 

lôEntreprise. En France, lôid®e a ®t® port®e par lôInstitut Montaigne comme une alternative ¨ la 

lutte contre les discriminations dans les entreprises (Bébéar, 2004), et en faisant appel non pas 

¨ lôid®e de justice, mais ¨ celle de lôefficacit® ®conomique (ouverture ¨ de nouvelles 

ressources, renforcement de la motivation de certaines catégories de salariés, productivité 
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accrue, image de lôentreprise pour les clients...). Le sous-titre du rapport de C. Bébéar 

positionnait clairement la diversit® : ç Minorit®s visibles : Relever le d®fi de lôacc¯s ¨ 

lôemploi et de lôint®gration dans lôentreprise è. D¯s 2005, les entreprises sont invit®es ¨ signer 

une « charte de la diversité », et en 2008 un « label Diversité » est lancé officiellement. A 

lôorigine, lô®galit® entre femmes et hommes ne faisait pas partie de lôobjectif diversit®, car cet 

objectif ®tait d®j¨ encadr® par plusieurs lois depuis 1972. Cependant, sous lôinfluence 

notamment de la HALDE (Haute Autorité de Lutte contre les Discriminations et pour 

lôEgalit®) cr®®e en 2004, qui va ®tablir une liste de crit¯res de discrimination, le genre a 

progressivement été pris en compte dans le management de la diversité. Une étude récente sur 

80 accords 
13
dôentreprise sur la diversit® sign®s avec les partenaires sociaux entre 2006 et 

2011, montre que la majorité des textes mentionnait comme premier enjeu le respect de la 

contrainte l®gale, et principalement les lois relatives ¨ lô®galit® entre hommes et femmes.  

Aujourdôhui, dans les entreprises engag®es dans le management de la diversit®, le genre fait 

partie des objectifs de suivi et dôam®lioration, en particulier dans le secteur du num®rique. 

Ainsi, dôapr¯s lôAFMD (Association française des Manageurs de la Diversité) les appels 

dôoffres peuvent aujourdôhui comporter des questions relatives ¨ la politique dô®galit® 

professionnelle mise en îuvre dans lôentreprise. Par exemple, une grande SSII rapporte que, 

sur lôann®e ®coul®e, 120 appels dôoffres provenant du secteur public ou de grandes entreprises 

comportaient des questions sur la représentation des femmes à différents échelons 

hiérarchiques et sur les objectifs de progrès égalité hommes-femmes fix®s dans lôentreprise 

(AFMD-CIGREF, 2013, 48). 

1.3.2 Un enjeu économique majeur 

Lôinclusion de la gent féminine est devenue un enjeu dôordre économique et non pas 

uniquement social. Côest dôailleurs pour cette raison quôaujourdôhui les entreprises les plus 

averties  « courtisent » les femmes professionnelles des TI pour les attirer et les maintenir en 

poste. De nombreuses initiatives récentes vont dans ce sens dans le monde : le projet 

RailsGirls
14

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

                                            
13

 Dares (direction de lôanimation de la recherche, des ®tudes et des statistiques (Juin 2014), £galit®, diversité, 

discrimination, £tude de 80 accords dôentreprise sur la diversit®, H®l¯ne Garner, Magali Recoules 
14 

Rails Girls ñis 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 applicationò http://railsgirls.com/ . 
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Gates
15

, Mark Zuckerberg
16

 et dôautres ont lancé le projet code.org pour attirer plus de 

femmes et dôhommes vers la programmation dans lôoptique 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 n®cessit® ®conomique quôune question de justice sociale (Trauth, 

2006)
17

. 

Selon lô®tude men®e par lôAFMD et le CIGREF sur la diversit® dans les m®tiers du num®rique 

(AFMD-CIGREF, 2013), la diversité répond donc dôabord et avant tout ¨ un besoin 

®conomique majeur, premi¯rement en vue dôune meilleure adaptation des produits et services 

au marché et ensuite pour un meilleur renforcement de la relation client. Ainsi la performance 

interne dôune entreprise serait fonction de la composition et la gestion de sa main dôîuvre. 

Cette main dôîuvre contribue ®galement ¨ la qualit® et ¨ lôad®quation de lôoffre quant aux 

attentes du march®. Ignorer le mouvement de la diversit® signifierait se priver dôun atout 

comp®titif majeur pour lôentreprise. Cet argument est dôautant plus vrai dans les métiers des 

TI qui sont très imprégnés par lôinnovation et o½ la mixité serait un atout indéniable dans la 

prise en compte dôune plus large palette de besoins et dôattentes.  

1.3.3 Lôimage et lôattractivit® de lôentreprise 

Etre engag® dans la diversit®, suivre le pas du mouvement en faveur dôune ressource humaine 

plus diversifi®e, en particulier par rapport ¨ la mixit® homme/femme, est devenu aujourdôhui 

pour les organisations, bien au-delà des enjeux économiques de productivité, un enjeu de 

communication en termes dôimage de marque, dôattractivit® et de renomm®e. Selon lô®tude de 

lôAFMD et du CIGREF (AFMD-CIGREF, 2013), mettre en îuvre une r®elle politique de 

promotion de la diversité semble °tre aujourdôhui nécessaire, car le marché du travail des 

professionnels des TI a tendance à être relativement tendu. Se montrer sensible à la diversité, 

en particulier en termes de genre, adopter des processus de recrutement surveillant les biais de 

sélection discriminants conduit forcément au développement dôune image de marque 

favorable et encourageante, et augmente lôattractivit® de lôentreprise, en particulier sur le 

marché du travail. 

                                            
15

 Fondateur de Microsoft 
16 

Fondateur de Facebook 
17 

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 dôinciter les entreprises ¨ mener, 

contrôler et mesurer les r®sultats dôune gestion de la diversit®. 

En France 

En France, les valeurs fondamentales de la République stipulent que tous les Français ont les 

m°mes droits et sont ®gaux devant la loi. En vertu de quoi, la discrimination et lôin®galit® de 

traitement sont prohibées.  

Les premières 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 d®sormais ®galement dô®galit® des chances. On est 

donc passé du particularisme à la généralité de la diversité. Par ailleurs, la loi n° 2014-873 du 

4 août 2014 pour l'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 première fois, une loi 

aborde l'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 tourn® vers lôeffectivit® des droits (Source : Portail du gouvernement
18

). 

 

Récapitulatif des législations en matière de diversité 
19

 

En France, nous constatons que les exigences l®gales ont ®volu® de lôexigence de production 

dôindicateurs ¨ des exigences pour lô®galit® r®elle.  Cette évolution, année après année, a été 

nécessaire suite à la difficulté dôobtenir des résultats concrets constatée par les législateurs. 

Cela qui a conduit à de nouvelles lois cernant de plus en plus de lôorigine des problèmes, et 

faisant apparaître la notion de lutte contre les stéréotypes. Depuis la loi Roudy en 1983 

jusquô¨ la loi pour l'égalité réelle entre les femmes et les hommes de 2014, nous retraçons ci-

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

                                            
18

 https://www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000029330832&categorieLien=id 
19

 Source : http://www.egaliteeniledefrance.fr/loi/principaux-textes-loi-concernant-egalite-hommes-femmes 
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Tableau 1 - Evolution des lois sur lô®galit® hommes femmes en France de 1983 à 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 dô®galit® 

professionnelle entre hommes et femmes (les 

actions exemplaires pouvant b®n®ficier dôune 

aide financière) 

Production 

dôindicateurs 

Loi Génisson (9 mai 

2001) 

Utiliser les indicateurs reposant sur des 

éléments chiffrés définis par le décret dans le 

rapport annuel 

Production 

dôindicateurs 

Loi nº 2004-391  (4 

mai 2004) 

Assurer lô®galit® dôacc¯s des hommes et des 

femmes à la formation professionnelle 

(objectif à mettre en place et à mesurer). 

Plan dôaction pour 

un objectif 

dô®galit® (formation 

professionnelle) 

Loi nº 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 dôaction pour 

un objectif 

dô®galit® (salaires) 

Décret n° 2008-838 

(22 août 2008) 

Modification des indicateurs à utiliser dans le 

rapport annuel sur la situation comparée des 

femmes et des hommes dans l'entreprise 

Modification des 

indicateurs 

Loi n° 2010-1330 (9 

novembre 2010) 

(Article 99) 

P®nalit® ¨ la charge de lôemployeur pour les 

entreprises dôau moins cinquante salari®s si 

elles ne sont pas couvertes par un accord 

relatif ¨ lô®galit® professionnelle, ou ¨ d®faut 

par un plan dôaction. 

Mise en place 

dôune pénalité 
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Loi  Contenu Objectif  

Décret n° 2011-822 (7 

juillet 2011) 

Mise en îuvre des obligations des entreprises 

pour l'égalité professionnelle entre les femmes 

et les hommes (article 99 de la Loi n° 2010-

1330 (9 novembre 2010)) (création d'une 

pénalité financière) 

Mise en îuvre de  

la pénalité 

(financière) 

Loi n° 2014- 873 pour 

lô®galit® r®elle entre 

les hommes et les 

femmes (4 août 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 pères à prendre un congé parental, 

conditionnent l'accès aux marchés publics au 

respect par les entreprises de l'égalité 

professionnelle, protègent les mères isolées 

des impayés de pension alimentaire, ou encore 

visent à étendre à tous les champs de 

responsabilité le principe de parité. La loi 

permet aussi de mieux lutter contre les 

violences faites aux femmes, grâce au 

renforcement de lôordonnance de protection et 

des infractions relatives au harcèlement. 

Plan dôaction 

global et 

multidimensionnel :  

- Mesures pour 

lôam®lioration 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 litt®rature identifie les diff®rents m®canismes transversaux qui limitent lôentr®e, le 

maintien et la progression des femmes dans les domaines professionnels ñmasculinsò ainsi 

que les stratégies de transgression qui permettent à certaines de lever les barrières. De 

manière similaire, dôautres recherches comme les travaux fondateurs de Christine L. 

Williams, à qui on doit la notion de « lôescalator de verre » (1992) (pendant masculin du 

« plafond de verre ») ainsi que lôexpression ç Gendered jobs and gender workers » (1995) 

mettent au jour lô®volution des hommes dans les domaines professionnels ñf®mininsò.  

Toujours est-il  que, loin dôune mixit® femmes-hommes idéale, les recherches contemporaines 

soulignent la permanence des attributions sexuées dans les pratiques professionnelles: les 

ségrégations genrées horizontales ï répartissant les femmes et les hommes respectivement 

autour dôemplois ñf®mininsò et dôemplois ñmasculinsò ï restent fort prégnantes. 

A travers cette thèse, nous nous intéressons à ces hommes et ces femmes qui exercent une 

profession dans la technologie de lôinformation et de la communication. Mais avant cela il 

convient dôexpliquer 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 rôle fondamental du genre dans le façonnage de 

lôidentit® des individus, même si les normes de genre ne sôappuient pas sur les m°mes 

caractéristiques en fonction des cultures et que chaque société établit sa propre définition du 

masculin et du féminin, comme lôont montr® notamment Löwy et Rouch (2003).  

Les traits féminins sont décrits dans la société occidentale par opposition aux traits masculins 

(Roux, 2002). On attend des femmes quôelles soient souriantes, attentionn®es, accueillantes, 

discrètes. Françoise Héritier (1996) résume très bien cette idée : « les catégories de genre, les 

représentations de la personne sexuée, la répartition des tâches telles que nous les 

connaissons dans nos sociétés occidentales ne sont pas des phénomènes à valeur universelle 

générés par une nature biologique commune, mais bien des constructions culturelles » (p.22). 

Certes, le sexe relève de la biologie, mais le genre se construit de mani¯re progressive. Côest 

une organisation mentale dôid®es (repr®sentations) et de pratiques (rapports sociaux entre les 

sexes et relations entre les acteurs). Le sexe est donc corporel, il est du c¹t® de lôinn®, 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 d®crit dans lôarticle 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 façon dont le 

genre est construit par certains comportements qui « jouent » des rôles de genre et donc 

contribuent à créer et maintenir ces catégories.  Les interactions sociales jouent un rôle actif 

dans le processus de production et de reproduction des identités de sexe et engendrent des 

diff®rences ¨ travers des m®canismes dôattribution. Les capacités, les comportements, les 

attitudes et les int®r°ts dôune personne sont cat®goris®s comme conformes ou d®viants par 

rapport aux st®r®otypes sexuels, côest-à-dire en fonction de catégories instituées par la société 

pour différencier le masculin et le féminin.  

Dans cette thèse, 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), çlôidentit® humaine nôest pas donn®e, une fois pour toutes, à la naissance : 

elle se construit dans lôenfance et, d®sormais, doit se reconstruire tout au long de la vie. 

Lôindividu ne la construit jamais seul : elle d®pend autant des jugements dôautrui, que de ses 

propres orientations et définitions de soi. Lôidentit® est un produit des socialisations 

successives » (p.15). Pour Mucchielli (1986), lôidentit® est «plurielle. Elle est une affaire de 

significations données en fonction de leurs propres identités et de leurs engagements dans des 

projets, par lôacteur lui-m°me et/ou dôautres acteurs » (p.7). Lôidentit® est donc une 

construction ®volutive, relationnelle et plurielle. Lôint®riorisation du ç sexe social è se fait de 

m°me d¯s la petite enfance, côest la socialisation qui se d®roule en trois 

mouvements (Bourdieu, 1972) : 

- Lôint®riorisation qui consiste à adhérer aux normes qui sont transmises à 

lôindividu, 

- Lôincorporation, qui consiste ¨ sôapproprier les habitus20
, 

- Lôactualisation, qui consiste ¨ donner vie ¨ un comportement et le faire exister.  

                                            
20 

« [...] l'habitus est le produit du travail d'inculcation et d'appropriation nécessaire pour que ces produits de l'histoire 

collective que sont les structures objectives (e. g. de la langue, de l'économie, etc.) parviennent à se reproduire, sous la forme 

de dispositions durables, dans tous les organismes (que l'on peut, si l'on veut, appeler individus) durablement soumis aux 

mêmes conditionnements, donc placés dans les mêmes 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 façon de nommer et définir les différents aspects de notre réalité de tous les jours, dans la 

façon de les interpréter, prendre une position à leur égard et la défendre (Roux, 2002). 

Puisque féminin et masculin semblent se distinguer dans les représentations sociales que nous 

offrent notre socialisation, lôunivers de travail, ne peut donc quôaccentuer lui aussi la 

supposée différence entre les sexes.  

1.4.2 Construction du modèle de métier 

« Lôidentit® nôest pas une ®ventuelle personnalit® psychologique des sujets concern®s. Côest 

la forme symbolique- dôabord langagière- dans laquelle les sujets se racontent. Lôidentit® est 

alors entendue dans le sens de processus de construction et de reconnaissance dôune 

définition de soi, à la fois satisfaisante pour le sujet lui-même et validée par les institutions 

qui lôencadrent et lôancrent socialement en le cat®gorisant. » (Demazière 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 modèle du métier de Conseil en TI  tel que porté et défendu par les consultants.es en 

TI eux-mêmes, en analysant la manière dont ils et elles décrivent  leur profession et en situant 

leurs discours dans leur environnement. Lôanalyse 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 modèle de leur métier. Plus largement, on peut parler 

dôidentité professionnelle qui peut être définie comme « un sentiment dôappartenance ¨ un 

métier dont les caractéristiques sont clairement identifiées et revendiquées » (Dubesset, 1995, 

p. 36). 

Côest cette subjectivit®, cette mani¯re de se d®finir comme appartenant à un groupe que nous 

essayons de cerner dans cette recherche, et ceci afin de tenter de comprendre la place des 

femmes dans le modèle du métier de consultant.e TI. 
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1.4.3 Interactions entre genre et modèle 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 repr®sentation de lôemploi è (Maruani, 

1998, p. 283). 

Selon Godelier (1977), la division du travail dans la société découle de rapports sociaux de 

sexe socialement et historiquement situés. Cette division destinerait « les hommes à la chasse 

et à la guerre, les femmes à la cueillette, au transport des charges, à la cuisine, aux soins et à 

lô®ducation des enfants » (p. 372). Cette division créerait une illusion de complémentarité des 

rôles dans la société. Or, loin dô°tre compl®mentaire à celui des hommes, le travail des 

femmes constituerait pour les hommes un moyen pour asseoir leur domination sur elles, 

puisquôelles nôassurent que le travail quotidien, alors que les hommes peuvent se livrer à des 

activités plus valorisantes ou plus créatives. 

Depuis la Constitution de 1946, lô®galit® homme/femme est assur®e par lôappareil l®gislatif. 

Cependant au niveau professionnel, certains métiers peinent toujours à mettre en place une 

mixit® totale. Côest le cas des m®tiers des Technologie de lôInformation. Actuellement, les 

diff®rents acteurs publics et priv®s îuvrent en faveur de la mixit® des m®tiers et affirme quôil 

nôy a pas de m®tiers dôhommes, ni de m®tiers de femmes. Mais Annik Houel (2001) montre 

que la tradition marque encore tr¯s fortement lôimaginaire collectif. Lô®tude statistique 

publi®e en D®cembre 2014 par lôObservatoire des in®galit®s en France sur la base des donn®es 

de lôINSEE
21

  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 dôaugmenter et 

se rapproche de celle des hommes, mais que les différences de répartition des hommes et des 

femmes selon les métiers ont toutefois tendance ¨ se maintenir notamment dans certains 

domaines peu féminisés, et ce malgré les importantes transformations de lôemploi. Le tableau 

ci-dessous (Tab. 2) extrait de cette ®tude montre quôil y a nettement plus de femmes dans les 

métiers qualifiés, mais pas partout. La présence des femmes varie également selon les 

secteurs dôactivit® : largement majoritaires (67,4 %) dans les secteurs de lôadministration 

publique et de lôenseignement-santé-action sociale, elles sont plus rares dans ceux de la 

fabrication de mat®riels de transport (20,1 %), de lô®nergie (23,1 %) ou des transports (26,3 

%), et ne sont plus que 10,4 % dans celui de la construction. 

                                            
21 Institut National de la Statistique et des Etudes Economiques http://www.inegalites.fr/spip.php?article1048&id_mot=146  

http://www.inegalites.fr/spip.php?article1048&id_mot=146
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Lô®volution de la situation entre 2008 et 2012 permet de constater deux mouvements 

différents : les femmes, de plus en plus diplômées, sont davantage présentes aux postes 

dôing®nieurs et de cadres dôentreprise ou dans les professions lib®rales, o½ leur progression est 

la plus forte (respectivement + 4,2 points et + 3,5 points). Ceci explique sans doute une 

hausse importante de leur repr®sentation dans la fabrication dô®quipements ®lectroniques et 

informatiques (+ 4,1) et de lô®nergie (+ 2,4), m°me si ces secteurs sont parmi les moins 

f®minis®s. A lôinverse, leur proportion augmente dans le domaine des services où elles étaient 

déjà largement représentées, passant de 67,2 % en 2008 à 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 

inégalités 
Femmes  

en % /2008 
Femmes  

en % /2012 Variation  

Agriculture, sylviculture et pêche 31,9 30,3 -1,6 

Fabrication de denrées alimentaires, de boissons et 

de produits à base de tabac 40,7 40,4 -0,3 

Fabrication d'équipements électriques, 

électroniques, informatiques, de machines 23,8 27,9 4,1 

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 financières et d'assurance 58,3 56,5 -1,8 

Information et communication 32,1 31,8 -0,5 

Activités immobilières 53,6 53,7 0,1 

Activités scientifiques et techniques, services 

administratifs et de soutien 43,8 44,3 0,5 

Administration publique, enseignement, santé, 

action sociale 66,9 67,4 0,5 
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Evolution de la présence des femmes selon le secteur d'activité 

Source : Insee (2014) - © Observatoire des 

inégalités 
Femmes  

en % /2008 
Femmes  

en % /2012 Variation  

Autres 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 bâtiment, 

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 

Source : Insee (2014) - © Observatoire des 

inégalités 

Nombre 

d'emplois 

total en 

milliers   

Nombre de 

femmes en 

milliers   
Part de femmes en 

%  

Agriculteurs, éleveurs, sylviculteurs, bûcherons 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 maîtrise de la maintenance 435 39 8,9 
Techniciens et agents de maîtrise de la maintenance 288 23 7,9 
Ouvriers qualifi®s du second îuvre du b©timent 527 12 2,1 
Ouvriers qualifi®s du gros îuvre du b©timent 393 9 2,1 
 

Choisir un métier ou une profession est donc souvent influencé par les normes de genre 

auxquelles lôindividu sôassocie ou est associ® et chaque sexe semble consciemment ou 

inconsciemment exercer sur le territoire qui est attribué à sa catégorie, avec ses acquis et ses 

qualités. Pierre Bourdieu dit que les métiers de femmes sont, par définition, conformes à 
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lôid®e que lôon 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 dôhomme telle ou telle tâche, les employeurs 

redéfinissent en réalité sans cesse les frontières 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 dôun travail (Gadrey, 1992) :  

 

Tableau 4 - St®r®otypes f®minins et masculins dans la sph¯re du travail, dôapr¯s (Gadrey, 1992) 

Stéréotypes masculins liés au 

travail  

Stéréotypes féminins liées au 

travail  

Force 

Polyvalence 

Danger 

Saleté 

Chantier 

Ouverture 

 

 

 

Professionnel 

Disponibilité 

Mobilisation 

Dehors 

Faiblesse 

Monovalence 

Protection/ Soins 

Propreté 

Bureau 

Fermeture 

Dextérité 

Minutie 

Qualité 

Domestique 

Indisponibilité 

Absentéisme 

Dedans 

Intuition 

Conscience professionnelle 

 

Ainsi, comme dit précédemment, chaque sexe semble consciemment ou inconsciemment 

exercer sur le territoire qui est attribué à sa catégorie, et un certain malaise semble être 

ressenti par les individus qui sôengagent dans des domaines ou m®tiers traditionnellement 

attribues à lôautre cat®gorie. Ceci est particuli¯rement constat® pour les femmes dans les 

métiers des TI : 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 soci®t®  ne sont plus v®cues aujourdôhui comme une pression ®loignant les 

femmes des métiers des TIC, en revanche, les facteurs organisationnels (notamment de faibles 

opportunit®s dôavancement) et interpersonnels (difficult® ¨ p®n®trer les r®seaux informels, 

faible tolérance à des comportements de leader) conduisent souvent les femmes à 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 ing®nieurs qui font face ¨ ce quôil appelle paradoxe de lô(in)visibilit® ®tant obligées 

de faire un choix entre être perçues 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 m®tier clairement associ® ¨ lôimage du masculin dans notre culture occidentale. Côest le 

cas des m®tiers des TI quôil convient maintenant de d®finir.  

1.5 Etats des lieux des métiers des Technologie de lôInformation  

1.5.1 Un secteur diversifié et fragmenté 

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

allons présenter les métiers du numérique en général. Il nôest pas facile de pr®senter de 

manière exhaustive le secteur des Technologies de lôInformation et son march® du travail, car 

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

les parcours académiques et professionnels.  

N®anmoins, selon lô®tude de lôAFMD 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), aujourdôhui appel®es 

Entreprises de Services Numériques (et conseil en informatique) (ESN) ; 

- Les entreprises utilisatrices. 

Dans ces sous-secteurs du marché du travail, on trouve des modèles 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 dôune entreprise productrice de 

mat®riels et de logiciels nô®voluera pas dans le m°me mod¯le ®conomique quôun 

informaticien qui exerce au sein dôune SSII (ou ESN) ou que celui qui travaille au sein de la 

Direction des Syst¯mes dôInformation dôune entreprise utilisatrice. Horn (2004) ainsi que 

Fondeur et Sauviat (2003) se sont dôailleurs pench®s sur cette question de diversit® des 

modèles économiques au sein du secteur des TI pour essayer dôexpliquer le monde de 

contrastes et de paradoxes quôest celui des m®tiers des TI. 

1.5.2 Les métiers des TI : des limites indéterminées 

Selon lô®tude de lôAFMD et du CIGREF, la difficulté de poser une définition précise des 

métiers des TI est aussi liée au fait que ces métiers semblent être en perpétuelle 

transformation : des m®tiers nouveaux voient le jour ¨ une vitesse consid®rable, dôautres se 

fondent avec dôautres activit®s et en deviennent une partie, sans parler des comp®tences 

requises dans chacun de ces m®tiers qui augmentent de jour en jour du fait de lô®volution 

rapide et des innovations. Côest ainsi que Zune (2003) sôinterroge : jusquôoù peut-on inclure 

les nouveaux métiers du numérique dans le périmètre dôanalyse, tels que les bio-

informaticiens, les webmasters, les qualiticiens des systèmes dôinformation, etc. ? 

Cette question du contour de la profession montre une évolution tendancielle de lôextension 

des compétences attendues chez les travailleurs des TI. Si les compétences techniques sont 

essentielles, il nôen demeure pas moins que dôautres compétences liées aux métiers connexes 

ou dôautres 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 syst¯mes dôinformation dans les entreprises. Cette hybridation 

croissante des compétences est au cîur dôune des préoccupations en faveur dôune diversité 

accrue dans les métiers du numérique. 

Le besoin de diversité dans les compétences renvoie ainsi directement à la question des 

sources de recrutement dans les métiers des TI. Le cas de la France montre un lien plus grand 

entre diplôme initial et emploi occup® que dans dôautres traditions nationales. Malgr® cela, le 

marché du travail des TI reste un marché de compétences (Fondeur et Sauviat, 2003) bâties 

tout autant par la pratique et lôexpérience que par la formation initiale. 



 
 

Université Paris-Saclay           

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

 

37 

1.5.3 Le nomadisme et lôinstabilit® structurelle 

Le secteur des TI est caractérisé par deux sortes dôinstabilité. 

Première instabilité : forte dépendance aux conjonctures économiques 

Dôapr¯s lô®tude de lôAFMD et du CIGREF, lôemploi dans le secteur des Technologies de 

lôInformation est très dépendant des conjonctures économiques, car il sôagit dôun secteur 

dôactivit® tr¯s concurrentiel. Ainsi, lors des périodes de croissance  lôembauche est ¨ son plus 

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

Deuxième instabilité : une mobilité multidimensionnelle 

Le nomadisme et la mobilité imprègnent le quotidien des professionnels des Technologies de 

lôInformation à plusieurs niveaux en particulier au sein des SSII (ESN).  Ces dernières ne 

drainent quôenviron 30% des diplômés en moyenne, mais leur influence en termes de 

socialisation au métier marque fortement les pratiques et les représentations. Nombre 

dôanalystes voient dans le travail de consultant en SSII un modèle de carrière caractéristique 

de lôidée de nomadisme de carrière. Il se caractérise par un changement régulier de lieu, de 

client, de travail, dans certains cas à un rythme soutenu. Cette mobilité est devenue un 

élément structurant des modèles de métiers dans les TI.  

DôMello et Sahay (2007), mettent lôaccent sur la relation conceptuelle entre mobilit® et 

changements de lôidentit® dans les m®tiers des TIC, et cherchent ¨ r®pondre aux questions 

suivantes : 

- Quelle est la nature des mobilités qui caract®risent les professionnels de lôIT et les 

entreprises de développement de logiciels ? 

- Comment ces mobilités interagissent-elles avec le moi individuel et les identités des 

professionnels de lôIT ? 

Les r®sultats de leur recherche men®e au sein dôune entreprise de développement de logiciels 

située à Mumbai en Inde peuvent être résumés dans le tableau suivant : 

 

Tableau 5 - La mobilité dans les métiers TI (dôapr¯s D'Mello&Sahay , 2007) 

Type de mobilité Caractéristiques clés 

Géographique Le travail dans une entreprise de TI et dans le domaine des TI 

en général requiert de se déplacer physiquement dans 
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Type de mobilité Caractéristiques clés 

différents sens : des déplacements urbains, des déplacements 

nationaux, ou mêmes internationaux, mais également des 

déplacements entre les entreprises (entreprises clientes ou 

turnover dans le cadre dôun changement dôemploi) et parfois 

des d®placements dans lôentreprise m°me (changement de 

poste). 

 

Les lieux de travail sont organisés en open space (pas de place 

attitrée, ni de personnalisation du bureau, sauf pour les hauts 

gradés), mais certaines pratiques sociales au bureau donnent 

une ambiance conviviale au bureau (comme à la maison). Le 

bureau devient une sorte de bercail, en opposition à la 

mobilité constante et en référence au temps que les employés 

peuvent y passer. 

 

Lôusure et la fatigue des employ®s face ¨ cette situation de 

constante mobilité sont un challenge constant pour les 

entreprises de TI. 

 

Sociale Lôimage sociale des travailleurs des TI 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 TI permet de dépasser les barrières 

culturelles et de castes (généralement infranchissables en 

Inde) 

Existentielle  L'impératif de croissance et la crainte de devenir inutile 

pr®dominent dans lôinconscient général des travailleurs des 
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Type de mobilité Caractéristiques clés 

TI. Le risque  et la crainte entrent en conflit avec l'espoir et le 

succès dans un cadre capitaliste et consumériste. 

Les trajectoires de carrière sont le moyen pour les 

professionnels des TI de se garantir une sorte  dôencrage 

psychique. 

1.6 Question(s) de recherche 

Réussir à atteindre les objectifs de mixité dans les métiers de Technologie de 

lôInformation (TI) représente aujourdôhui un v®ritable d®fi pour nombres dôentreprises 

engagées dans cette voie. En effet,  les phénomènes conduisant à la sous-représentation des 

femmes dans le domaine des TI sont complexes, ce qui alimente lôid®e de la masculinit® 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 dôorganisations engag®es dans la mixité ont cherché à réduire les inégalités à 

travers des actions cibl®es telles que lô®largissement des recrutements, la promotion des 

métiers du numérique dans les universit®s et ®coles, lôam®lioration des conditions de vie au 

travail pour une meilleure conciliation entre vie professionnelle et vie privée, la mise en 

îuvre dôactions de coaching et de mentoring pour les femmes, la suppression des ®carts de 

r®mun®ration hommes/femmes, et bien dôautres actions telles que les campagnes de 

promotion de la mixité menées par les départements de Ressources Humaines (RH) pour 

déconstruire les st®r®otypes genre/TI. Cependant, toutes ces actions, bien quôelles aient 

permis de réaliser une avancée non négligeable en terme de taux de mixité dans certaines 

entreprises engagées dans cette bataille, ont été forgés à 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 derrière ce phénomène  restent limitées et peu 

approfondies. Il en r®sulte quôaujourdôhui au niveau des entreprises engagées, le problème est 

traité tant bien que mal, au niveau symptomatique sans réellement en comprendre les origines.   

Du côté de la recherche, bien que les théories expliquant la sous-représentation des 

femmes dans les secteurs liés à la technique dôun point de vue g®n®ral 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), très peu de chercheurs 

se sont pench®s sur lô®tude de la sous-représentation des femmes dans les métiers des TI et  le 

m®tier du conseil TI en particulier. Le secteur du conseil en TI, o½ lôon trouve beaucoup de 

jeunes hautement dipl¹m®s, nôa pas fait lôobjet dô®tude approfondie sous lôangle du genre. La 

théorie constructiviste de Wacjman (1991) bien quôelle mette en lumi¯re le processus 

historique et progressif de lô®loignement des femmes de la technologie, nôexplique pas 

quôaujourdôhui alors que lôutilisation des TI est largement partag®e 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 

phénomène de la sous-représentation des femmes dans les métiers des TI. Collet (2005) sôest 

®galement int®ress®e au facteur st®r®otype dans la repr®sentation quôont les jeunes filles des 

métiers des TI dans le milieu scolaire et universitaire. Dôautres chercheurs ont ®galement 

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) sôest 

int®ress® ¨ lôimage v®hicul®e par les m®dias de la relation femme / TI et au rôle 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 

dôune grande importance, elles se sont focalisées sur des aspects bien précis, alors que la 

complexité du phénomène requiert peut-être une approche plus globale. Ainsi Collet (2005) 

sôest centr®e sur les ®tudes comme ®tant une phase cl® dans la repr®sentation quôont les 

femmes des métiers des TI : or peut-°tre quôen inversant le point de vue et en regardant les 

métiers eux-m°mes directement, lôimage des professionnels des TI sôam®liorera et 

encouragera plus de jeunes filles à pousser les portes de filières informatiques. Trauth (2006), 

bien quôelle se soit int®ress®e aux m®tiers des TI, sôest focalis®e 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 à modifier leur propre image dans les métiers des 

TI. Lôimportance des st®r®otypes concernant la relation entre genre et m®tier 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 num®rique  (Clayton& Beekhuyzen&Nielsen, 2012). Côest 
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pourquoi il est n®cessaire de chercher une nouvelle fa­on dôen ®tudier les m®canismes de 

maintien. 

Nous proposons donc dans cette recherche de nous pencher sur le monde du conseil en 

Technologies de lôInformation afin dôexplorer les ph®nom¯nes de genre dans lôexercice 

quotidien de ce métier. Nous allons utiliser une approche structurationniste pour analyser le 

vécu des femmes et des hommes dans ce métier, afin dôidentifier les m®canismes en lien avec 

les rôles socio-sexués et les stéréotypes genre/TI. 

Lô®tude du m®tier de conseil a mis en ®vidence une image forte du consultant avec 

certaines caract®ristiques : ainsi Thine (2013) sôest pench® sur les caractéristiques communes 

de lôimage du consultant tous domaines confondus, et il en conclut que les métiers du conseil 

entretiennent une image des consultants comme jeune ®lite de lôh®ritage et de lôç intelligenceè  

avec une représentation virile de lôautorit®, 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 systèmes 

dôinformation o½ 24 % des consultants seulement se recrutent parmi les femmes. Cependant 

lô®tude de Thine ne donne pas plus de d®tails sur la compr®hension de ce ph®nom¯ne dans les 

m®tiers de conseil TI, et aucune recherche ne sôest int®ress®e ¨ lô®tude des  pratiques sous 

lôangle du genre dans le métier de conseil TI.  

Par ailleurs, plusieurs études ont montré le caractère dynamique des relations de genre 

et la reconstruction permanente des stéréotypes de genre. En particulier, les études sur la 

langue ont mis en lumière le pouvoir structurant des mots, ainsi Eliane Viennot (2014) parle 

de lôinvisibilisation des femmes ¨ travers la langue et Butler (1997) expose le pouvoir 

performatif des mots et la puissance de leur portée dans tous les domaines y compris 

socioculturels. Côest pourquoi, nous nous proposons dô®tudier les pratiques sous trois 

aspects : 

- Lôimage du m®tier de consultant.e TI, qui associe ou non des caractéristiques socio-

sexuées aux technologies numériques. 

- Le langage, par le choix des mots et des expressions en parlant des consultant.e.s TI, 

qui pourrait nourrir ou non la masculinit® dôun mod¯le professionnel de r®f®rence 

parmi les consultant.e.s. 
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- Les pratiques li®es au genre, côest-à-dire un ensemble de comportements ou ce quôon 

appelle ici mouvements de structuration (en nous inspirant de Giddens, 1984) issus 

des interactions entre les différents acteurs dans le conseil TI et qui pourraient 

consolider ou déconstruire le stéréotype de la masculinité du modèle professionnel. 

La question de recherche peut sôarticuler en trois interrogations principales :  

- Dôabord, est-ce que le fait de travailler dans le secteur des TI est en soi un facteur de 

malaise pour les consultantes en TI ?  

- Si oui, comment expliquer ce malaise, et quel lien a-t-il avec le genre du modèle et les 

pratiques professionnelles dans le métier de consultant.e TI ? 

- Et enfin, comment le stéréotype du genre dans le modèle du métier de consultant.e TI 

est-il consolidé ou déconstruit à travers les comportements des acteurs du métier?   

A partir de là, nous tenterons de vérifier les quatre hypothèses suivantes : 

Hypothèse 1 : 

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

Hypothèse 2 :  

Les pratiques dôexercice du métier de consultant TI alimentent la construction de rôles socio-

sexués. 

Hypothèse 3 : 

Le stéréotype du genre dans le métier de consultant TI est en reconstruction permanente à 

travers les pratiques dôexercice du m®tier. 

Hypothèse 4 : 

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

partielle ¨ travers les pratiques dôexercice du m®tier de consultant TI. 

Ainsi nous avons consacré cette première partie à introduire les principales notions mobilisées 

dans notre recherche que sont la mixité et les législations qui la régulent ainsi que 

lôinteraction entre genre et modèle de métier, à dresser un rapide état de lieux des métiers des 

Technologies de lôInformation, et à énoncer notre problématique et nos hypothèses.  

Dans la seconde partie intitulée Revue de Littérature nous allons voir comment la sous-

représentation des femmes dans les métiers TI a été traitée à 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 TI et passer en 
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revue les travaux r®alis®s sur les strat®gies dôinclusion. Dans un second temps nous allons 

faire le point sur les politiques de mixité et donner des exemples dôactions men®es par les 

entreprises. 

La troisième partie de cette thèse est consacrée au cadre de la recherche. Dans cette partie 

nous expliquons lôapproche th®orique retenue et nous d®taillons comment nous avons 

mobilisé des théories issues dôautres 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 lôInformation (TI). 

La quatrième partie intitulée Construction de la Recherche est consacrée à la description de la 

démarche suivie tout au long de cette thèse, à notre positionnement épistémologique et aux 

méthodes  utilisées pour recueillir les donner et les étudier. 

La cinquième partie est consacrée aux résultats de lôanalyse des enquêtes de terrain et de 

lôobservation participante, menées dans les entreprises CGI et Deloitte. Ceux-ci sont 

organisés autour de quatre grands thèmes : la pratique du métier de consultant.e, lôimage de 

leur métier par les consultants.es TI, la pratique du métier de consultant.e sous lôangle du 

genre, et enfin le stéréotype de genre dans le métier de consultant.e.  

La sixième partie est consacrée à une synthèse des résultats, suivie dôune discussion, de la 

validation des hypothèses et de lô®nonc® des limites de la recherche.  

Enfin la dernière partie est une conclusion générale de la recherche. 
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2 Revue de la L ittérature  

2.1 Les recherches menées et les strat®gies dôinclusion 

2.1.1 Les recherches menées 

Comme indiqué plus haut, la sous-représentation des femmes dans les secteurs liés à la 

technique a fait lôobjet de nombreuses recherches et ®tudes. Lôimage masculine du num®rique 

correspondant à des différences naturelles reste largement diffusée (Ridley&Young, 2012). 

Par ailleurs, la plupart des approches théoriques expliquent la sous-représentation des femmes 

comme le r®sultat de processus dôexclusion, et les obstacles li®s ¨ cette exclusion sont ainsi 

souvent mis en ®vidence. Dôautre part, beaucoup de recherches sôappuient sur des ®chantillons 

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 considèrent pas ou peu le fait que certaines femmes jouent elles-

mêmes un rôle actif dans leur éloignement de la sphère des technologies et ceci dans le but de 

se rapprocher le plus possible du genre auquel elles sôidentifient. 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 conçoivent le genre comme un ensemble dôactes 

corporels, de gestes, de comportements et dôactivit®s, r®alis®s en situation dôinteraction 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 dô°tre accompli. 

Cette posture a conduit les auteurs à opérer une distinction non seulement entre le sexe et le 

genre, mais à y ajouter un troisième 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, côest parce que nous devons prouver ¨ chaque instant de la vie quotidienne 

notre appartenance à 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.   



 
 

Université Paris-Saclay           

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

 

46 

Ainsi, nous nous proposons dans cette recherche de d®placer lôangle de vue du ph®nom¯ne de 

sous-représentation des femmes dans les TI, de la simple relation de causalité ou facteurs 

influençant en externe et interne, pour nous inscrire dans une approche plus globale en 

regardant tous les acteurs engagés dans les métiers des TI, hommes et femmes, pour essayer 

de comprendre comment lôid®e de masculinit® des TI est ou nôest pas port®e par ces acteurs. Il 

sôagit donc de mieux comprendre comment lôid®e de la masculinit® des m®tiers des TI, et plus 

précisément du métier de consultant.e en TI, est mobilisée dans les interactions entre acteurs 

et comment elle façonne 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 dôinscrire cette recherche dans une perspective 

structurationniste, selon laquelle dans un système social, les actions et interactions humaines 

sont marquées par les propriétés du système et en même temps contribuent à les reproduire. 

Le changement ne peut donc émaner quôà 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 st®r®otypes genre&TI) et le niveau des acteurs avec leur capacit® dôaction (qui 

peut être utilisée pour renforcer ou pour rompre le lien entre masculinité et technologie).  

Ainsi grâce à la théorie de la structuration nous pouvons expliquer comment  les pratiques 

sociales, constitutives dôun syst¯me social donn®, sont produites et reproduites, mais aussi 

comment elles évoluent.  

Selon Giddens, la r®alit® sociale est le r®sultat dôun certain nombre dôactions et dôinteractions, 

et cela sôapplique aussi ¨ un contexte professionnel. Ces interactions sont elles-mêmes 

orientées par des éléments que Giddens appelle le « structurel ». Le structurel fait référence à 

la dimension syntagmatique de lôanalyse des relations sociales, côest-à-dire le développement, 

dans lôespace-temps, de modèles régularisés de relations sociales et de normes qui engagent la 

reproduction de pratiques. Selon la théorie structurationniste, la plupart des règles 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 quôils font. Cependant, cette reproduction continue d®pend de chaque acteur et du contrôle 

r®flexif  quôil a sur son action et celles des autres. Il y a donc toujours possibilit® de changer 

les règles et de transgresser les idées du structurel.  
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Giddens distingue trois dimensions du structurel qui agissent dans la structuration dôun 

système social : la signification, la domination et la légitimation. Pour chacune de ces trois 

dimensions, il identifie un ou plusieurs modalit®s et interactions, comme lôindique la figure 1 

ci-dessous. 

 

 

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

 

La structure sociale nôa pour Giddens quôune existence virtuelle, seulement actualis®e lors des 

interactions. Afin dôop®rationnaliser ces concepts théoriques, chacune de ces trois dimensions 

est reliée à des propriétés structurelles, qui lui correspondent. Les trois propriétés structurelles 

sont : la signification, considérée comme un système de règles sémantiques ; la domination 

qui se manifeste dans le syst¯me dôallocation de ressources ; et la légitimation constituée par 

un système de règles morales.  La dualité du structurel fait que les deux niveaux horizontaux 

de lôinteraction et de la structure sont li®s r®cursivement.  Lôaction et la structure interagissent 

mutuellement : les acteurs utilisent les modalités du structurel lors des interactions, 

contribuant ainsi à reconstituer les propriétés structurelles des systèmes sociaux. Les trois 

dimensions verticales de ces niveaux sont imbriquées : chaque  interaction implique une 

négociation de la signification qui se déroule en appliquant des règles sociales, elles-mêmes 

mobilisatrices de ressources. 
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La th®orie de la structuration de Giddens (1987) offre un cadre dôanalyse pertinent pour relier 

les actions et interactions aux caractéristiques de la structure en milieu professionnel. En effet, 

un système de travail avec une distribution du pouvoir bien déterminée, des 

r¯gles/normes/valeurs et des visions qui donnent un sens ¨ lôorganisation et à son 

fonctionnement, représente une structure à part entière où les acteurs agissent et interagissent. 

Grâce à ces actions et ces interactions, un système de travail est ®galement lôun 

environnement majeur dans la construction et la transformation identitaire dôun individu 

puisquôil repr®sente lôun des cadres essentiels dôinteractions sociales. Côest la raison pour 

laquelle il nous a semblé opportun dô®tudier les professionnels du m®tier de consultant TI à 

travers le prisme des trois dimensions structurelles de Giddens. 

Les trois dimensions dôanalyse propos®es par Giddens (signification, domination et 

légitimation), combin®es aux trois niveaux dôanalyse (structure, modalit®s de structuration et 

interactions) fournissent une grille dôanalyse pour comprendre les actions ou interactions des 

consultants.es TI. En effet, lôanalyse des discours de ces derniers nous permettra de relever les 

mouvements, c'est-à-dire les interactions qui renforcent ou d®font lôid®e de la masculinit® du 

mod¯le de m®tier et dôessayer dôexpliquer pourquoi cette id®e persiste malgr® tous les efforts 

fournis pour plus de mixité dans le monde du conseil en Technologies de lôInformation. 

2.1.2 Les théories de lôexclusion 

La sous-repr®sentation des femmes dans les m®tiers du num®rique sôinscrit dans le 

phénomène 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 diffèrent selon la fa­on dôappr®hender 

le phénomène « femmes et hommes ». De nombreuses recherches font référence à cette 

classification, notamment les recherches sur le genre dans les technologies numériques (Jouët, 

2003 ; Gill&Grint, 1995 ; Van Zoonen, 1992). Les théories « différentialistes » partent du 

postulat dôune diff®rence fondamentale entre femmes et hommes : la diff®rence biologique 

sexuée  se traduit par des différences fondamentales dans les domaines psychosociologiques, 

et notamment par des orientations professionnelles différenciées selon le sexe.  Les théories 

dites « universalistes » considèrent au contraire que les êtres humains sont fondamentalement 

similaires : les barrières sociales et la discrimination sont les causes majeures, et notamment 
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pendant longtemps les femmes ont été écartées des filières et domaines techniques.   Les 

théories « socio-constructionistes è ne sôint®ressent pas aux diff®rences ou ressemblances 

entre femmes et hommes, car elles considèrent que les catégories du féminin et du masculin 

sont socialement construites, mais elles sôattachent ¨ montrer la « culture masculine » qui 

sôest d®velopp®e autour des technologies num®riques (Wacjman, 1991).  

Beaucoup de recherches « différentialistes » visent à prouver des différences dans les 

comportements selon les sexes, souvent avec des instruments quantitatifs. Les 

recommandations issues de ces recherches sont souvent dôaugmenter la diversit®, car les 

femmes apportent une vue complémentaire dans la strat®gie, le management dô®quipe ou 

lôinnovation. Les recherches sôinscrivant dans cette approche ont ®t® critiqu®es, parce quôelles 

ont peu creus® les notions dôhomme et de femme  (Adam&Howcroft&Richardson, 2004; 

Trauth, 2011). En particulier, elles ne prennent pas en compte les influences sociales, et elles 

considèrent implicitement que toutes les femmes partagent les mêmes caractéristiques 

psychologiques, valeurs, intérêts, comportement organisationnel, etc., ignorant les différences 

individuelles. Dôailleurs, les recherches terrains nôont pas apport®  la preuve de diff®rences 

fondamentales dans lôinformatique, domaine où de nombreuses femmes ont été pionnières 

(Gürer, 1995). Les incitations, issues de ces recherches, à faire des activités et des produits 

destinés aux femmes, peuvent être un piège, car ils sont généralement moins motivants et 

stimulants, ce qui augmente lô®cart entre les sexes (Crutzen, 1994).      

Les recherches ç universalistes è cherchent, en g®n®ral, ¨ montrer lôexistence de 

discriminations structurelles, par exemple lors du choix dôune fili¯re de formation ou dôun 

m®tier, dans les processus de recrutement, ou dans les crit¯res dô®valuation des financeurs en 

cas de cr®ation dôentreprise. Une pr®conisation classique est de favoriser lôaugmentation du 

nombre de femmes (dans la science, la technologie ou lôentreprenariat), car une repr®sentation 

plus équilibrée des deux sexes devrait faire disparaître les préjugés. Ces recherches ont 

largement contribué à éclairer des phénomènes de discrimination et ont favorisé les 

programmes et actions dôinclusion. Cependant la th®orie sous-jacente ne saisit pas la totalité 

du phénomène, car les déséquilibres subsistent, notamment dans les métiers du numérique. 

Les chercheurs ñsocio-constructionistesò sôint®ressent surtout aux processus par lesquels des 

objets, des activités, des métiers, sont associés à du masculin ou du féminin (Trauth, 2006). 

Lôhypoth¯se de base est que ces associations sont socialement construites, et quôelles 
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peuvent changer au cours du temps pour prendre en compte lôenvironnement. 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 strat®gies dôinclusion 

« Pour les femmes les exclusions se superposent et sôimbriquent les unes aux autres » 

(Ryckmans, 2006). Lôexclusion technique vient donc sôimbriquer aux autres exclusions 

sociales des femmes, toujours soutenue par les mêmes stéréotypes généraux liés au genre. 

Notre objectif ¨ travers cette recherche nôest cependant pas de nous attarder sur lôaspect 

exclusion des femmes des métiers des TI, cela a été trait® par de nombreux chercheurs et 

théoriciens et la permanence de la masculinité de la technique et des TI est un fait quasiment 

établi aujourdôhui. Notre objectif est plutôt de regarder de lôautre cot® de la médaille et 

dôaborder la question dôun point de vue plus positif : admettant quôeffectivement à lôheure 

dôaujourdôhui les métiers des TIC sont fortement teintés dôune masculinité indélébile, 

comment faire pour inclure les femmes dans ce secteur de manière durable ? Il sôagit donc de 

regarder les stratégies dôinclusion qui ont déjà été mises en îuvre un peu partout dans le 

monde pour résoudre cette problématique et dôen déduire ̈  travers une approche identitaire 

des pistes pour un management de la diversité inclusif dans les métiers des TI aujourdôhui. 

Rappelons cependant quôil ne sôagit pas l¨ de la stratégie dôinclusion dôune minorité sociale, 

parce que les femmes ne sont pas une minorité sociale, elles représentent la moitié de la 

population mondiale, donc la moiti® de la population active susceptible de travailler dans les 

secteurs des TI. Comment attirer cette ressource humaine sous-utilisée ? Contrairement à 

notre approche inclusive, il est commun de comprendre lôinclusion comme étant la diminution 

des phénomènes pouvant produire lôexclusion (Faulkner&Rommes&Sorensen, 2011). Il sôagit 

dôune réaction compréhensible si lôon considère que lôexclusion a été le premier sujet des 

études féministes autour de la technologie. Il sôagirait donc de combattre les mécanismes 

dôexclusion dans les métiers des technologies. Dôaprès Dryburgh (2000) le nombre de 

femmes en TIC est en déclin dans les pays occidentaux en raison de quatre mécanismes 

principaux : 
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- Des facteurs dôordre structurel, incluant les systèmes éducatifs, les parcours dôétudes 

et lôorganisation des départements en sciences TI. 

- Le manque de modèles féminins dans le secteur. 

- La persistance de la culture masculine sur le domaine et le poids des stéréotypes de 

genre. 

- Moins dôexpérience, dôintérêt, de gout et de motivation que les hommes. 

Penser à partir du point de vue exclusion consiste donc trouver un moyen de contrer ces 

mécanismes. Lôinclusion est vue de cet angle comme étant un épiphénomène de lôexclusion. 

Il est bien entendu très important dôétudier et de comprendre les mécanismes dôexclusion qui 

font que les femmes se retrouvent aujourdôhui loin des TIC, mais il ne faut pas que cela nous 

empêche de regarder au cîur même dôune stratégie dôinclusion, ce qui fait quôelle fonctionne 

durablement, les mécanismes dôattraction. 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 dôune entreprise, même sôil sôagit de sa ressource humaine, peut être 

rapproch® du marketing (Oudshoorn et al. 2004) : comment vendre les métiers des 

Technologies de lôInformation dans notre entreprise ¨ une plus large cible féminine ? 

Toujours est-il que penser à partir dôun point de vue inclusif revient à se demander pourquoi 

les femmes devraient trouver de lôintérêt dans les TIC aujourdôhui. De plus, pour être incluses 

dans les métiers des TIC les femmes ne doivent pas seulement les adopter mais choisir dôy 

rester le plus longtemps possible. Pour être aptes à inclure les femmes, les métiers des TIC 

doivent dôune part leur paraître intéressants, et dôautre part assez motivants pour quôelles y 

restent. 

Dans « Technologies of Inclusion, gender in the information Society », 

Faulkner&Rommes&Sorensen (2011), suite à leur étude des différentes stratégies dôinclusion 

des femmes dans les secteurs de lôinformation et de la technologie, ont identifié sept stratégies 

dôinclusion : 

1. Mise à disposition dôexperts locaux : il sôagit de mettre à disposition dans une 

organisation donnée des personnes qui sôoccuperont de la vulgarisation du savoir et de 

lôutilisation des supports TI. Les experts, ne sont pas forcément des experts en TI en 

général, il sôagirait plus de « key-users » (ou « champions »), côest-à-dire des utilisateurs-
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clés qui maîtrisent les outils utilisés par le métier et qui pourraient répondre aux questions 

des autres utilisateurs. 

2. Lôauto-inclusion assistée : cette stratégie dôinclusion est basée sur lôhypothèse que les 

femmes peuvent acquérir une compétence basique en TIC si elles sont motivées et 

quôelles ont accès aux outils, guides et autres supports dôaide les aidant à mieux être 

incluses dans leur travail. Les experts locaux mis à disposition peuvent faciliter cette 

stratégie dôinclusion en mettant en place une base dôinformation mise à jour. 

3. Le partage et le divertissement via les TIC : ceci se traduit par des initiatives comme 

lôorganisation de soirées autour des technologies, une revue web ou journal des TIC, 

initiatives qui ont tendance à créer un certain enthousiasme autour de la technologie et 

montrer que via les TIC des liens sociaux peuvent être créés. 

4. Les méthodologies de design réflexives : elles consistent à introduire des tests utilisateurs 

afin de nuancer les perspectives sexuées dans le design des TIC. 

5. Des cercles dôinclusion positifs : cela signifie mettre bout ¨ bout un ensemble de stratégies 

et mesures positives pour lôinclusion des femmes dans les TIC (quotas de recrutement, 

supports, partage, campagnes de sensibilisation et publicité ...) afin que toutes ces 

stratégies agissent en se renforçant les unes les autres. 

6. Des espaces pour les femmes : il sôagit dôune manière de générer lôinclusion basée sur 

deux idées : construire un espace qui procurerait sécurité et support via un esprit de 

communauté ; profiter de la dynamique de coproduction liée à la notion de communauté. 

7. La double articulation du contenu et de la communauté : cette stratégie se base sur le 

potentiel quôont les activités basées sur les TIC ¨ fournir un contenu attrayant et offrant la 

possibilité de construire un réseau social en relation direct avec ce contenu. 

Ainsi, pour construire un système dôinclusion au niveau dôune organisation 

Faulkner&Rommes&Sorensen ont recens® quelques pratiques générales qui ont eu leur 

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

management, suivi dôindicateurs pertinents, mise en place dôun 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 lôIT et mise en réseau dans lôentreprise, 

proximité des sponsors et key-users, formations ciblées et coaching, célébration (international 

womenôs day...), association ¨ des évènements soutenant lôinclusion des femmes, 
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collaboration avec dôautres réseaux (European Professional Womenôs Network...), et autres 

baromètres de confiance des femmes dans les TIC. 

 

2.2 Les actions menées par les entreprises 

Suite à quelques entretiens avec les responsables diversité et les ressources humaines dans des 

entreprises engagées dans la bataille pour la mixité, et à notre participation à la séance 

pl®ni¯re de restitution des travaux de la commission tenue par lôAFMD et le CIGREF le 7 

Novembre 2013 à Paris autour du thème « Les parcours dans les métiers du numérique : 

quelle place pour la diversité des âges et du genre ? », nous avons pu identifier quelques 

actions et des démarches proactives en faveur de la diversité menées par ces entreprises. Ce 

chapitre décrit deux cas dôentreprises pr®sent®s lors des travaux de la commission et où nous 

avons mené des interviews à la suite de cette commission : une entreprise de services 

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

2.2.1 Exemples dôactions men®es pour promouvoir la diversit® dans une entreprise de 

services numériques (ESN ou SSII) 

Avec plus de 69000 collaborateurs dans le monde, dont près de 10000 en France, cette 

Entreprise de Services Numériques met en îuvre une importante politique dô®galit® 

professionnelle entre les femmes et les hommes, avec une forte implication des dirigeants. 

Cet intérêt repose sur lôid®e et la conviction des dirigeants que diversité et performance sont 

li®es positivement dans une entreprise et sur plusieurs niveaux (®conomique, RH, businessé) 

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

collaborateurs de lôentreprise ¨ sôengager en faveur dôune plus grande ®galit® 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 à déconstruire les 

stéréotypes de genre et à démontrer le lien entre performance économique et égalité 

professionnelle). 

- Coopération des membres du top management et des représentants des grands comptes de 

lôESN en COMEX (Comités Exécutifs) et CODIR (Comités de Direction). 
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- Organisation, trois ¨ quatre fois par ans, dô®v¯nements (d®jeuners, entretiens, work cafés, 

etc.) réunissant des membres du Comité exécutif et des collaborateurs exerçant différents 

m®tiers dans lôentreprise. 

- Diffusion dôun « benchmark » recensant les initiatives mises en îuvre par les concurrents 

du groupe (ex. : signature dôun accord ç ®galit® professionnelle è, 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 lôentreprise de lôint®r°t des politiques dô®galit® 

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

continu auprès du top management. 

 

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

lôam®lioration des processus de gestion des ressources humaines de lôentreprise. 

Pour cette ESN, seule la d®finition dôobjectifs ambitieux (ex. : atteindre un seuil minimal de 

35% de femmes ¨ tous les niveaux de lôentreprise dôici 2015) permet de progresser sur ce 

sujet. La politique « égalité professionnelle » mise en îuvre au sein de lôESN est d®clin®e par 

p¹les, ce qui permet dôadapter plus finement les objectifs et initiatives retenus au niveau 

national aux contextes particuliers de chacun de ces pôles. 

Recrutement : 

- Elargissement des recrutements et campagne dôinformation dans les lyc®es, universit®s 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 pères lors de leurs absences pour congé paternité ; 

- Protection des salariés souhaitant prendre un congé lié à la parentalité vis-à-vis des 

entreprises clientes de lôentreprise. 

Formation : 

- R®vision des actions de formation avec lôaide de lôUniversit® de lôESN pour transmettre 

les valeurs de lôentreprise et promouvoir la diversit®, lô®galit® des chances et la qualité de 

vie au travail ; 
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- Mise en place dôun programme de mentoring cross fili¯res et cross pays pour les hommes 

et femmes de lôentreprise. Ce programme de mentoring est renforc® par la mise en îuvre 

dôactions dôaccompagnement des mentors et des mentoré.e.s ; 

- Mise en îuvre dôactions de coaching sur le marketing personnel à destination des 

collaboratrices de lôESN. 

Rémunération : 

- Cr®ation dôune enveloppe de rattrapage des ®carts de r®mun®ration hommes/femmes ; 

- R®alisation dô®tudes sur la r®mun®ration globale des collaborateurs de lôentreprise (base 

réelle brute, part variable, avantages, etc.) par un organisme externe. 

- Révision des critères de promotion de manière à exclure les critères en contradiction avec 

la politique ç ®galit® professionnelle è de lôentreprise ; 

- Formation des managers pour les inciter à définir des objectifs « SMART » (Spécifiques, 

Mesurables, Atteignables, Réalistes et Temporellement définis) et à objectiver les 

entretiens dô®valuation (ex. : remise en cause du pr®sent®isme). 

Communication RH : 

- Implication de la direction communication pour valoriser les initiatives qui sont 

d®velopp®es dans lôentreprise ; 

- Organisation de programmes de « reverse coaching » pour déconstruire les stéréotypes et 

lever les freins ralentissant lô®volution professionnelle des collaborateurs et 

collaboratrices ; 

- Selon une étude, les principaux freins au développement des carrières des parents seraient 

bien moins liés à une (prétendue) moindre appétence des femmes à vouloir évoluer 

professionnellement quô¨ la projection, par les managers, des conséquences supposées de 

la parentalit® sur lôengagement de leurs collaborateurs et collaboratrices (AFMD-

CIGREF, 2013). 

2.2.2 Exemples dôactions men®es pour promouvoir la diversit® dans une entreprise 

éditrice de logiciels : 

Cette multinationale sp®cialis®e dans lô®dition de logiciel a comme motivations principales 

pour la mise en place dôactions et de politique dô®galit® professionnelle : 
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- Le besoin en main dôîuvre ; 

- Lôoptimisation de lôefficacit® et de la performance ¨ travers une mixité des équipes ; 

- La volont® de donner aux femmes et aux hommes des perspectives dô®volution 

équivalentes ; 

- La recherche dôune meilleure compr®hension des attentes des clients en refl®tant en 

interne la diversité de sa clientèle. 

Lôentreprise a donc déployé une politique « égalité professionnelle » reposant sur trois axes 

principaux : 

- Lôam®lioration de lôattractivit® de lôentreprise aupr¯s des femmes ; 

- Lôam®lioration des conditions de travail en vue dôune meilleure conciliation entre vie 

professionnelle et vie privée ; 

- Lôaccompagnement du management de lôentreprise. 

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

lôam®lioration des processus de gestion des ressources humaines de lôentreprise. 

Recrutement : 

- Quota fixé de recrutement de femmes à respecter dans toutes les filiales du groupe pour 

atteindre un pourcentage de féminisation volontairement supérieur à la moyenne mesurée 

dans le secteur. Le pourcentage de femmes travaillant dans cette entreprise est donc passé 

de 25% à 31% en trois ans. 

- Int®gration dôun nombre minimum de femmes dans les ®quipes par les managers de 

lôentreprise. 

- Proposition davantage de candidatures féminines par les cabinets de chasseurs de têtes et 

les structures de recrutement travaillant avec lô®diteur. 

- Mise en place dôun nouveau programme décliné au niveau international, destiné aux 

candidats disposant dôun niveau Bac+5, complété par un programme de mentoring. 

Lôobjectif est que 60% des b®n®ficiaires de ce programme soit des femmes (contre52% en 

2011). (AFMD-CIGREF, 2013) 

- Recrutement direct universités/écoles : Interventions de lô®diteur dans les ®coles pour 

inciter les femmes ¨ sôorienter davantage vers des formations techniques ou scientifiques, 

et casser lôimage technique et masculine des métiers du numérique. 
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Promotion : 

- Cr®ation dôateliers visant ¨ préparer les collaboratrices aux entretiens biannuels.  

- Collaboration avec le réseau Women In Leadership pour mettre en place un programme 

ayant pour objectif dôaugmenter la part des femmes dans les postes de direction et de lever 

les différents obstacles quôelles peuvent rencontrer. Il pr®voit : 

o Lôorganisation de mises en situation pour faciliter la prise de parole en r®union ; 

o Lôorganisation de rencontres entre des collaboratrices et des femmes occupant un 

poste ¨ responsabilit® dans lôentreprise pour quôelles puissent partager leurs 

expériences. 

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

personnelle : 

o Amélioration des règles de vie au travail (suppression des réunions organisées tard 

le soir ou tôt dans la matinée, application de nouvelles règles de gestion des mails 

pour les week ends et congésé) ; 

o Mise en place du télétravail. 

Chez cet éditeur, la mise en îuvre de mesures spécifiques visant ¨ favoriser lôacc¯s et le 

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

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

celui constaté pour les hommes (AFMD-CIGREF, 2013). 
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Cadre de la Recherche : le 
Modèle Structurationniste 

Adapté 
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3 Cadre de la Recherche : le Modèle Structurationniste Adapté 

Le cadre de recherche que nous proposons prend en compte les enseignements et les limites 

des pratiques de management de la diversit®. Il sôappuie ®galement sur les apports th®oriques 

expliquant la masculinité des technologies. De plus, il intègre les volontés et les stratégies 

dôinclusion des entreprises (Khayoussef-Gassib&Morley, 2014).  

Dans ce chapitre après avoir d®taill® lôapproche adopt®e, on va décrire le cadre de notre 

recherche en quatre éléments : Dôabord, quôavons-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 modèle du métier et les mouvements de structuration 

3.1.1 Les modèles des métiers dans les TI et identité sociale, conflit ou cohérence ? 

Pour  mieux comprendre la relation entre modèle de métier et identité sociale dans le secteur 

des TI, il est n®cessaire de sôinterroger sur le processus de construction de cette identit® 

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 à 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 phénomène du 

plafond de verre, Sanchez-Mazas et Casini (2005) ont montré que plus les normes perçues 

dans lôenvironnement du travail sont compatibles avec les normes sociales (dont celles liées 

au genre), plus les professionnels sôidentifient ¨ leur m®tier et leur organisation. 

La force de la norme sociale de genre pourrait donc bien être un facteur retenant les femmes 

de sôaventurer dans des voies marqu®es par une norme tr¯s contrast®e, puisquôil 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 à féminité. 

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 carrière 

pour tenter de comprendre la p®rennit® de lôid®e de la masculinit® des TI.  
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3.1.2 Le rôle des interactions entre acteurs dans les milieux professionnels des TI dans le 

renforcement ou lôalt®ration de lôid®e de masculinit® des m®tiers des TI 

Comprendre le rôle des interactions entre acteurs dans les milieux professionnels des TI 

dans le renforcement ou lôalt®ration de lôid®e de masculinité des métiers des TI revient à se 

poser la question plus générale du rôle des interactions dans la construction de la réalité 

sociétale. Selon Berger et Luckmann (1966) dans La construction sociale de la réalité, les 

règles qui régissent les interactions entre individus sont basées sur une représentation 

commune du monde réel, elle-même établie à travers une objectivisation de processus 

subjectifs et de significations. Ces règles selon Berger et Luckmann se résument dans les 

quatre processus suivants : 

- Processus de typification 

- Processus dôobjectivation 

- Processus dôinstitutionnalisation 

- Processus de légitimation. 

Côest en alliant ces quatre processus que la r®alité se construit socialement selon la théorie 

de Berger et Luckmann. Cela revient à dire que pour interpréter la complexité de son 

environnement, lôindividu a tendance ¨ faire appel dans ses interactions quotidiennes ¨ des 

schèmes 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 mod¯les de typification sont acquis par lôindividu durant les processus de socialisation 

primaire et secondaire et lui permettent dôappr®hender les personnes qui les entourent tout en 

leur pourvoyant des mod¯les dôinteraction pré-arrangés socialement.  

Lorsquôun mod¯le de typification est partag® et reconnu lors des multiples interactions, ce 

dernier appara´t alors comme objectiv® et sôimpose d¯s lors comme allant de soi : côest 

lôobjectivisation. Les stocks communs de connaissance ainsi produits sont utilisables comme 

modèles r®currents dôinteraction pour les individus. Le langage est en ce sens par excellence 

le dépositoire de ces stocks communs de modèles de typification objectivés, et permet 

indirectement de mettre en place des schémas ou mouvements de classification visant à 

diff®rencier les objets et les significations. Côest dôailleurs la raison pour laquelle le langage 
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est au centre de notre ®tude puisquôil est le vecteur de la majeure partie des interactions et 

donc des mouvements de structuration.  

Lorsquôun mod¯le de typification objectiv® acquiert une certaine stabilit® par le temps et 

entre dans la tradition en ®tant connu et reconnu, il se cristallise et sôinstitutionnalise : côest le 

processus dôinstitutionnalisation. Ainsi le monde institutionnel form® de mod¯les typifi®s 

objectivés et institutionnalisés est perçu comme une réalité objective ayant une histoire, dans 

laquelle lôindividu vient inscrire sa biographie et puise dans les mod¯les pr®-arrangés pour 

interagir avec son environnement.  

Et enfin pour se maintenir les mod¯les institutionnalis®s ont n®anmoins besoin dô°tre 

l®gitim®s, côest ce que Berger et Luckmann appellent la l®gitimation. Dans cette ultime ®tape 

le mod¯le institutionnalis® int¯gre dôautres significations d®j¨ existantes. Cette manîuvre a 

pour but de donner un sens au mod¯le en le justifiant et lô®levant au rang de norme. 

 

 

Figure 2 - La typification et l'objectivation dans la construction de la réalité sociale (Berger&Luckmann 1966) 
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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, légitimation). Giddens ajoute cependant que le structurel 

et les modèles pré-arrangés ne sont pas figés, et que ce sont les acteurs dans leurs interactions 

qui contribuent à les maintenir et reproduire ou au contraire à les modifier voire les 

supprimer. Ainsi à travers ces interactions (notamment via le langage) deux types de 

mouvements de structuration ou de classification de la réalité sociétale peuvent être 

véhiculés : des mouvements de construction des significations communes, mais également 

des mouvements de déconstruction de ces significations communes. 

Côest cela qui int®resse particuli¯rement notre propos et qui montre le r¹le que peuvent 

jouer les interactions entre acteurs dans les milieux professionnels des TI dans le 

renforcement ou lôalt®ration de lôid®e de masculinit® des m®tiers des TI. Si lôon consid¯re 

lôid®e de masculinit® des m®tiers des TI comme ®tant un st®r®otype ou mod¯le typifi®, 

objectivé, institutionnalisé et même légitimé (selon la théorie de Burger et Luckmann), à 

travers les interactions entre acteurs, deux types dôactions peuvent agir sur ce mod¯le : 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 r®sultat de lôalt®rer voire lôaffaiblir ou le supprimer en lui 

enlevant sa légitimation, sa domination et enfin sa signification. Il convient alors de regarder 

de plus pr¯s ce que sont ces mouvements de structuration, mais avant cela nous allons dôabord 

revenir sur le concept de stéréotype. 

3.1.3 Le concept de stéréotype 

C'est à Walter Lippmann (1922) que l'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 à la création d'un "cliché" typographique. Lippmann désigne par 

là les images que nous nous construisons au sujet des groupes sociaux, des croyances dont il 

veut souligner la rigidité par le recours à ce terme d'imprimerie. Selon lui, ces images nous 

sont indispensables pour faire face à la complexité de notre environnement social ; elles nous 

permettent de simplifier la réalité en les plaçant 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 cat®gorie sociale, côest-à-dire un ensemble de caractérisations utilisées pour 

consid®rer un ensemble dôindividus comme semblables et faisant partie dôune m°me 

catégorie ;  

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

3. Des relations dôinduction qui admettent quôun individu acquiert des attributs de sa 

catégorie et les transmet. 

Dôapr¯s H. Tajfel (1972), la catégorisation correspond aux «  processus psychologiques qui 

tendent ¨ ordonner lôenvironnement en termes de cat®gories : groupes de personnes, dôobjets, 

dô®v¯nements, en tant quôils sont semblables, ®quivalents les uns les autres, par lôaction, les 

intentions ou les attitudes dôun individu » (p. 272).  

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

à travers le langage (distinction des hommes et des femmes) et les discours, par 
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lôorganisation et les r¹les sociaux (mixit® ou s®gr®gation professionnelle, r¹les des parents),  

mais aussi lors de la constitution identitaire (quôest-ce qui est différent de moi  ?) et des 

projections de trajectoire (quôest-ce que je veux faire ? quôest-ce qui est possible pour moi ?). 

Tajfel (1972) tire un certain nombre de conclusions concernant le rôle des valeurs dans la 

genèse et le maintien des catégories sociales : 

ᵼ Des diff®renciations nettes en terme de valorisations sôop¯rent entre les syst¯mes de 

catégories sociales en général et de genre en particulier ; 

ᵼ Un système de catégories qui est associé à un système de valeurs tend à être stable du 

fait de la s®lection et/ou de la transformation de lôinformation qui provient de 

lôenvironnement social. Lôinformation est alors consonante avec les ®valuations. 

ᵼ Les conflits de valeurs pourront dans certains cas déterminer des changements dans le 

système des catégories de genre. 

 

 

Figure 4 - Schéma récapitulatif des grandes idées de la Théorie de l'identité sociale de Henri Tajfel (1972) 
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Ainsi, comme précisé par Tajfel (1972), Giddens (1987) et Berger&Luckmann (1966), 

lôindividu joue un r¹le actif dans la construction ou la d®construction des cat®gories 

stéréotypées en ce qui concerne le genre. Par le langage, les discours et les interactions 

directes et indirectes les stéréotypes hommes/femmes ont tendance à être alimentés ou au 

contraire modifiés. Les discriminations au travail qui résultent du stéréotype de genre ne sont 

pas li®es ¨ des sentiments dôantipathie envers les femmes, mais ¨ lôid®e dôune mauvaise 

adéquation entre les attributs du stéréotype (attribués à la personne jugée) et les exigences du 

poste ou de la fonction (McDonnell&Morley, 2015). Côest notamment le cas pour les postes 

de direction pour lesquels les femmes sont a priori suspect®es dôune performance inf®rieure ¨ 

celle des hommes, ce qui influe sur lô®valuation de leurs r®alisations (Heilman&Eagly, 2008). 

3.1.4 Lôaction des mouvements de structuration v®hicul®s par les interactions entre 

acteurs 

Le but fondamental de notre recherche est de comprendre dans le détail les raisons de la 

p®rennit® de lôid®e de masculinit® des TI et les moyens par lesquels cette id®e persiste. Pour 

cela, en plus du cadre général de la théorie de la structuration de Giddens et de celle de la 

typification de Berger et Luckmann, nous allons reprendre la théorie de la structuration 

adaptative d®velopp®e par DeSanctis&Poole (1994) dans lô®tude de lôadoption dôun syst¯me 

dôaide ¨ la d®cision de groupe. Dans cette th®orie DeSanctis&Poole ont notamment introduit 

la notion de micro-mouvements par lesquels les acteurs sôapproprient (ou rejettent) une 

technologie. Ce sont ces micro-mouvements, que nous appelons ici mouvements de 

structuration en référence à la théorie de la structuration adaptative de DeSanctis&Poole, et 

que nous cherchons ¨ comprendre. Partant du postulat quôaujourdôhui lô®galit® et la mixit® 

homme/femme est quasiment devenue un acquis et un principe reconnu moralement et 

l®galement dans les organisations, lôid®e de la masculinit® des TI reste ancr®e dans les mîurs 

et attitudes dans le marché de travail des TI. Pour saisir comment ce phénomène perdure entre 

les acteurs des organisations en d®pit de la proclamation de lô®galit® homme/femme, il est 

n®cessaire dô®tudier les mouvements de structuration qui construisent ou déconstruisent cette 

idée. 

Cette notion de mouvements de structuration a ®galement fait lôobjet dôune ®tude r®cente 

menée par McDonnell&Morley (2015) dans un milieu acad®mique : ¨ partir dôun corpus 
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dôentretiens avec des ®l¯ves venant dôachever un projet de cr®ation dôentreprise, 

McDonnell&Morley ont fait émerger des types de mouvements agissant sur le stéréotype 

genre&TI. Bien que cantonnés au milieu académique, les résultats de cette étude sont très 

intéressants : considérant que le stéréotype genre&TI était à la fois produit et subi par les 

acteurs au cours de leurs interactions (les interactions étant soit des positions argumentatives 

sur le genre prises par lô®tudiant durant lôentretien, soit des comportements rapport®s par 

lô®tudiant et ayant une dimension de genre),  les chercheuses ont réussi à mettre en lumière 

deux grandes familles de mouvements de structuration : 

- Des mouvements de consolidation du stéréotype genre&TI : ce sont des mouvements qui 

renforcent le stéréotype genre&TI par des actes langagiers de catégorisation ou des 

pratiques confortant lôassociation TI et masculinit®.  

- Des mouvements de déconstruction du stéréotype genre&TI : ce sont des mouvements qui 

peuvent transformer le stéréotype genre&TI  par des ruptures dans la classification sexuée 

ou des exp®riences bousculant lôordre sexu®. 

McDonnell&Morley ont identifié six grands mouvements de typification sexuée,  répartis 

entre mouvements de consolidation et mouvements de déconstruction du stéréotype. Ces 

mouvements seront détaillés dans les prochaines sections. 

3.2 Premier  élément du cadre : Les interactions de genre dans un milieu orienté 

vers la diversité 

Le premier élément de notre cadre de recherche  conduit à étudier des organisations dont les 

acteurs sont engag®s dans la diversit® par des actions ¨ diff®rents niveaux de lôorganisation et 

exprimant clairement la volont® dôagir en faveur dôune meilleure repr®sentation des femmes 

dans les métiers du numérique. La recherche doit se focaliser sur ce qui se passe dans 

lôexercice du m®tier, et dans les cas les plus favorables, côest-à-dire des entreprises 

sp®cialis®es dans le num®rique (ESN, ®diteur de logiciel, constructeuré) qui essayent 

dôattirer et de retenir des femmes. 

En effet, lôexistence dôobstacles est insuffisante pour expliquer la sous-représentation des 

femmes. On va en donner trois raisons. Dôabord, si lôon compare le secteur du num®rique 

avec deux domaines longtemps interdits aux femmes, le droit et la médecine, ces derniers se 

sont largement féminisés  malgré les obstacles. Ensuite, les pionnières informaticiennes du 
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XX
e
 si¯cle (G¿rer, 1995) nôont pas ouvert la porte et d®clench® un mouvement dôadh®sion 

durable : après une croissance pendant plusieurs décennies, à partir des années 1990, la 

proportion des femmes a commencé à décliner, alors que le secteur offrait des perspectives 

dôemploi attrayantes (Morley&Mcdonnell, 2015). Enfin les explications des théories 

diff®rencialistes et du f®minisme lib®ral disant quôau fil de lôhistoire un processus de 

sexuation des objets techniques, le plus souvent utilisés par les hommes, aurait conduit à 

considérer les compétences techniques comme étant typiquement masculines, apparaissent 

aujourdôhui insuffisantes car lôouverture des filières et métiers techniques et le développement 

du goût des femmes en général pour les professions techniques, nôa pas permis à la parité que 

lôon observe dans dôautres secteurs. Il semble donc y avoir des obstacles peu visibles (Morley, 

Milon & McDonnell, 2010). 

De plus, nous avons choisi dô®tudier aussi bien les hommes que les femmes, et en particulier 

les interactions entre eux, car notre hypothèse est que la sur-représentation des uns et la sous-

représentation des autres sont liées par une même dynamique. 

3.3 Deuxième élément du cadre : La dualité du stéréotype de genre 

Le deuxième élément de notre cadre de recherche a été dôappr®hender le st®r®otype de genre 

comme une pratique : un st®r®otype de genre nôest pas seulement une repr®sentation, car il est 

continuellement rejoué par les acteurs. Dans ce sens, en se référant à la théorie de la 

structuration (Giddens, 1987), on peut parler de la dualité du stéréotype de genre. Cela 

signifie que bien quôayant ®t® forg® en dehors des acteurs, ce nôest pas une force qui leur est 

ext®rieure. Il nôagit que parce quôil est mobilis® par les acteurs dans leurs activit®s 

quotidiennes. 

La théorie de la structuration nous a offert un cadre dôanalyse pertinent pour relier les actions 

et interactions des acteurs aux caractéristiques de la structure dans laquelle ils évoluent, et 

expliquer les mécanismes qui assurent la stabilité de la structure et ceux permettant son 

évolution. Cette théorie distingue deux niveaux : le niveau de la structure (qui inclut le 

st®r®otype du genre de la technologie) et le niveau des acteurs avec leur capacit® dôaction (qui 

peut être utilisée pour renforcer ou pour rompre le lien entre masculinité et technologie). Ces 

deux niveaux sont interdépendants. Ainsi les acteurs à travers leurs interactions quotidiennes 

mobilisent de manière consciente ou non un ensemble de règles et ressources qui 
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constituent la structure. La mobilisation quotidienne de ces règles et ressources assure la 

pérennité et la stabilité de la structure. Cependant les acteurs peuvent faire preuve de 

réflexivité en reconsidérant leurs pratiques. Ceci peut les amener à modifier ou aller à 

lôencontre des r¯gles de la structure, ce qui peut conduire ¨ terme ¨ lô®volution de ces r¯gles. 

Comme indiqué plus haut dans notre revue de littérature, lôaction de la structure se mat®rialise 

en trois dimensions dont lôactivation est r®alis®e via les interactions entre les acteurs : la 

signification, considérée comme un système de règles sémantiques, la domination qui se 

manifeste dans le syst¯me dôallocation de ressources et enfin la l®gitimation constitu®e par un 

syst¯me de r¯gles morales. La dimension signification repr®sente lôensemble des ç outils è et 

ç processus è gr©ce auxquels lôacteur comprend et donne un sens ¨ la r®alit® sociale. Il sôagit 

dôun ç stock è collectif contenant lôensemble des connaissances et mod¯les admis et partag®s 

constituant le sens commun (Berger&Luckmann, 1986). La dimension de domination se 

manifeste via une distribution inégale des ressources conférant ainsi à certains acteurs plus de 

pouvoir que dôautres dans la structure. Enfin la dimension de l®gitimation mobilise les normes 

sociales et règles morales et des sanctions en cas de non-respect de ces normes. Lôaction de 

ces trois dimensions est combinée dans le quotidien des acteurs dans leurs interactions. Ainsi, 

le pouvoir dôun acteur peut favoriser sa vision et son interpr®tation au sein de la structure, un 

recours aux normes peut également venir légitimer une position de domination, ou bien les 

normes elles-mêmes peuvent être admises par simple recours au sens commun de la 

dimension signification. 

Le stéréotype de genre mobilise les trois dimensions de la structuration. Au niveau de la 

signification, le stéréotype de genre confère un sens aux attitudes et comportements 

quotidiens en les catégorisant. Au niveau de la domination, le stéréotype de genre contribue à 

renforcer les inégalités hommes/femmes via une distribution inégale des ressources. Enfin au 

niveau de la légitimation, le stéréotype de genre agit en instaurant une différenciation entre 

comportements admis ou pas selon le sexe de lôindividu. Les r¯gles du structurel, bien que 

souvent implicites, influencent les comportements des acteurs dans leurs interactions en les 

poussant ¨ agir en ad®quation avec ce qui est admis et reconnu comme dôusage dans la 

structure, sous peine de faire face ¨ un rejet ou dôune autre forme de sanction. 
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3.4 Troisième élément du cadre : Lôentrelacement genre et  modèle professionnel 

Le troisième élément de notre cadre de recherche consiste à centrer lô®tude sur la pratique du 

stéréotype de genre en lien avec les interactions dans le cadre professionnel. Métiers de 

femmes ou m®tiers dôhommes correspondent, dans une soci®t® donn®e, ¨ lôid®e que lôon se 

fait des femmes et des hommes (Bourdieu, 1998). Schématiquement, le tableau 3 plus haut 

r®sume les st®r®otypes masculins et f®minins qui influencent le genre dôun travail (Gadrey, 

1992). 

Les métiers répondant aux stéréotypes féminins et occupés essentiellement par des femmes 

sont ainsi qualifiés de « féminins ». De même, un métier « masculin » est un métier associé à 

lôimage du masculin dans notre culture occidentale. Côest le cas des métiers du numérique 

comme confirme par lô®tude de lôObservatoire des In®galit®s (tableau 2 plus haut).  

Notre hypothèse est que dans un métier « sexué », les interactions entre acteurs sont 

influencées par cette catégorisation, en particulier celles qui alimentent et construisent un 

modèle professionnel. En dôautres termes, le mod¯le dôun m®tier est marqu® par les r¹les 

socio-sexués. On peut alors poser la question de la relation entre le genre (qui suis-je en tant 

quôhomme ou en tant que femme ?) et modèle de la profession (comment devrai-je être en 

tant que professionnel.le du numérique ?).  

Comme présenté précédemment, Sanchez-Mazas et Casini (2005) ont trouvé que plus les 

normes perçues dans leur environnement de travail et les normes sociales dont celles liées au 

genre sont compatibles, plus les professionnels sôidentifient ¨ leur m®tier et leur organisation. 

Ces chercheures suggèrent que les représentations visant à valoriser les femmes avant tout en 

tant que mères entrent souvent en tension avec leurs ambitions de carrière professionnelle. Ce 

conflit entre identité sociale et modèle professionnel  pourrait donc bien être un des facteurs 

retenant les femmes de sôaventurer dans des voies marqu®es par une norme tr¯s contrast®e, 

puisquôil semblerait que la prise de fonctions professionnelles porteuses de traits traditionnels 

de la masculinité comme les professions du numérique, soit source de malaise pour les 

femmes. 

Nous nous proposons donc de suivre la piste ouverte par Sanchez-Mazas et Casini dans leurs 

travaux sur le genre et le leadership, et dôint®grer dans notre cadre de recherche la question 

dôun possible conflit au niveau individuel entre les normes de genre et le modèle 
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professionnel (Chusmir&Koberg, 1988 ; Faulkner, 2011 ; Karelaia, 2012; Cadsby, 2013) pour 

tenter de comprendre la p®rennit® de lôid®e de la masculinit® des TIC.  

 

Pour cela, nous avons adapté le modèle structurationniste de la façon suivante. Dans une 

entit® de professionnels du num®rique (service, projeté), on peut d®crire les m®canismes de 

structuration selon une double perspective : celle du modèle de la profession et celle du 

stéréotype de genre. Notre hypothèse est que ces deux perspectives sont souvent entrelacées 

lors des interactions entre acteurs, ce qui peut influencer la mixité dans lôentit®.  

De fa­on plus pr®cise, lôentrelacement peut °tre mis en ®vidence en ®tudiant les r®ponses des 

acteurs à deux ensembles de questions sur chaque dimension du structurel.  

La dimension Signification structure lôentit® ®tudi®e selon les r®ponses apport®es ¨ deux 

grandes questions : 

1. Quôest-ce qui caractérisent les consultants.es en Technologies de lôInformation ? Y a-t-il 

des indices permettant de les distinguer dôautres professions ? 

2. Quôest-ce qui caractérisent un homme et une femme en Conseil TI ? Y a-t-il des 

différences dans les attitudes et les comportements au travail ? 

La dimension Domination structure lôentit® ®tudi®e selon les r®ponses apport®es à deux 

grandes questions : 

1. Quels sont les crit¯res dôacc¯s ¨ des postes de pouvoir dans le Conseil TI ? Comment fait-

on ses preuves ? Y a-t-il des parcours privilégiés ? 

2. Quel est lôinfluence du genre dans lôacc¯s ¨ des postes de pouvoir ? Y a-t-il des postes 

« difficiles » ou « moins appropriés » pour une femme ? Hommes et femmes ont-ils des 

styles de leadership différents ? 

La dimension L®gitimation structure lôentit® ®tudi®e selon les r®ponses apport®es ¨ deux 

grandes questions : 

1. Quôest-ce quôun comportement jugé « professionnel » dans  le Conseil TI ? Quels sont les 

comportements attendus, reconnus, valorisés ou blâmés ? 

2. Quelles sont les normes de genre en Conseil TI ? Quôest-ce qui est attendu ou blâmé selon 

le sexe ? 
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Les schémas qui permettent dôinterpr®ter les comportements et situations, les r¯gles de 

r®partition des ressources (promotions, responsabilit®é), les normes de jugement des 

comportements et attitudes, influencent les interactions quotidiennes des acteurs. En retour, 

certaines interactions peuvent consolider ou faire évoluer les règles et les normes sur le genre 

et sur le modèle de la profession. 

Ainsi à travers notre modèle structurationniste adapté, nous cherchons à observer comment 

les interactions jouent un rôle dans la consolidation ou la déconstruction du stéréotype de 

genre dans le métier de Conseil TI dans une organisation engagée dans la diversité. Le but 

principal de ce choix étant de comprendre les mécanismes véhiculés par les interactions des 

acteurs qui renforcent ou affaiblissent  le stéréotype genre et technique. Comme dit 

précédemment, ces mécanismes ont été regroupés en deux grandes catégories nommées 

mouvements de consolidation et mouvements de déconstruction selon que le mécanisme en 

question consolide ou déconstruit le stéréotype genre et technique. Ces mouvements sont la 

réaction des acteurs vis à vis des règles reçues par le structurel du système social par 

processus de signification, domination ou légitimation. Cette réaction va soit dans le même 

sens que le stéréotype, ce qui conduit à une consolidation de celui-ci (mouvements de 

consolidation), soit ¨ lôencontre de ce dernier, ce qui conduit ¨ sa d®construction 

(mouvements de déconstruction). Ces mouvements auraient ensuite une influence directe et 

indirecte sur lôidentit® sociale du genre des professionnels des TIC dôune part et sur le modèle 

professionnel dôautre part. Ainsi suivant lôaction de ces mouvements, les normes de genre 

peuvent être en cohérence avec le modèle professionnel, ou bien au contraire rentrer en conflit 

avec celui-ci. Le conflit entre genre et modèle professionnel dans les métiers de TI en général 

et dans le Conseil TI en particulier, pourrait °tre ¨ lôorigine du malaise des femmes dans le 

secteur, ce qui aurait également comme action de renforcer le stéréotype genre et technique.  

Le modèle structurationniste sur lequel nous proposons de nous appuyer pour orienter le 

recueil est représenté à la figure 5. 
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Figure 5 - Modèle structurationniste adapté (inspiré de Giddens 1987) 

3.5  Quatrième élément du cadre : Lôanalyse des mouvements de d®/structuration 

Enfin, pour analyser le corpus recueilli, nous avons proposé un quatrième élément dans notre 

cadre de recherche : la typologie des mouvements de consolidation/déconstruction du 

stéréotype de genre telle que décrit par la recherche exploratoire sur le stéréotype de genre sur 

un ®chantillon dô®tudiants orient®s vers les m®tiers du num®rique (McDonnell&Morley, 2015) 

citée plus haut. Cette recherche nous a permis dô®tablir une typologie qui peut °tre consid®r®e 

comme un point de départ. Ainsi comme dit plus précédemment, six grands  mouvements,  

répartis entre mouvements de consolidation et mouvements de déconstruction, ont été 

identifiés (Tableau 5 ci-dessous). 
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Tableau 6 - Les mouvements de consolidation/déconstruction du stéréotype de genre (McDonnell&Morley, 2015) 

Mouvements de 

consolidation 

Description  

1. Catégorisation Généraliser le comportement ou les caractéristiques d'un individu à l'ensemble de la catégorie 

de sexe  

2. Sous-typage Ecarter  le cas d'un individu atypique, et le considérer comme une exception à la règle  qui 

continue à s'appliquer à sa catégorie de sexe  

3. Sexuation Agir de telle sorte que le stéréotype de genre soit maintenu ou même renforcé.  

Performance de genre Adopter un comportement qui confirme le stéréotype de genre de façon à être pleinement 

reconnu comme appartenant à sa catégorie de sexe 

Retrait  Se retirer volontairement des activités traditionnellement masculines (pour une femme)  

Rejet  Empêcher une femme d'occuper un poste ou un rôle traditionnellement dévolu à un homme 

Acceptation Accepter une inégalité entre les sexes, parce qu'on la considère soit comme un fait, soit 

comme une situation temporaire qui  devrait évoluer  

Mouvements de 

déconstruction 

 

4. Décatégorisation Refuser la pertinence des catégories de sexe pour expliquer les comportements et 

performances d'un individu  

5. Sous-groupage Etablir des distinctions, basées sur le goût et/ou les compétences, entre les membres d'une 

catégorie de sexe, en identifiant des sous-groupes  (Richards&Hewstone, 2001)  

6. Désexuation Se comporter de telle façon à remettre en question et faire évoluer les stéréotypes de genre  

 

3.5.1 Les mouvements de consolidation du stéréotype genre/TI 

Les mouvements de consolidation ont tous un effet potentiel sur la stabilité du stéréotype de 

genre. Trois grands mouvements ont été repérés : la Catégorisation, le Sous-typage et la 

Sexuation. 

1. La Catégorisation est le mouvement qui partant dôune observation individuelle (concernant 

soi-m°me ou dôautres) généralise la caractéristique ou le comportement à la catégorie de sexe 

du cas initial. Ce type de mouvement a été fréquemment observé. Le recours à la 

cat®gorisation peut °tre une fa­on dôexpliquer une situation, par exemple, le d®s®quilibre entre 

femmes et hommes dans les métiers techniques. Mais, il peut aussi servir à invoquer une 

moindre performance technique dôune femme ou lôattribution dôune responsabilit® ¨ un 

homme. 
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2. Le Sous-typage consiste à isoler les cas qui contredisent la catégorisation, et à les 

considérer comme des cas particuliers qui ne remettent pas en question la loi générale 

(Richards&Hewstone, 2001). Les qualités qui surprennent sont perçues comme hors du 

commun, ce qui explique la présence de ces personnes dans la catégorie « opposée ». Le sous-

typage peut aussi conduire à accepter volontiers « quôune femme » se retrouve dans une 

sph¯re technique ou dans une position de responsabilit®, sans pouvoir envisager quôelles 

puissent être aussi nombreuses que les hommes, voire plus.  

3. La Sexuation correspond à des comportements et interactions qui visent à maintenir ou 

renforcer le stéréotype de genre. Nous en avons repéré quatre formes.  

 La Performance de genre correspond à ce que les anglo-saxons appellent « Doing 

Gender è (West&Zimmermann, 1987) ou la performativit® du genre (Butler, 2005). Lôidentit® 

sexuée est  en continuelle construction, et la technologie est un moyen de cette construction. 

Côest ainsi que lôon peut dire que genre et technologie se construisent mutuellement 

(Sorensen&Faulkner&Rommes, 2011).  Par exemple, lôincomp®tence suppos®e peut °tre une 

ressource en suscitant lôaide dôautrui. Mais elle permet aussi de se faire reconna´tre comme 

appartenant pleinement à sa catégorie de sexe. La sexuation consiste aussi à considérer que 

dans les relations de travail, une femme a un rôle particulier à jouer avec les hommes. Une 

telle position est ponctuellement valorisante, mais en consid®rant que côest une position 

« normale », elle institue un type de relations socio-sexuées qui renforce le stéréotype de 

genre. La sexuation nôest pas seulement une performance de femmes. Ainsi, consid®rer 

globalement lôincomp®tence technique des femmes, est une fa­on de se conforter dans sa 

catégorie Homme.  

 Le Retrait correspond au comportement de certaines femmes qui, sans discuter se 

retirent de territoires marqu®s au masculin, alors quôelles avaient les comp®tences et/ou 

lôenvie dôy agir. Le mouvement de retrait peut °tre effectu® sans percevoir le poids du 

st®r®otype ou sans avoir conscience dôune contrainte. Il peut aussi devenir une ressource pour 

permettre un désengagement. 

 Le Rejet correspond ¨ des comportements dôhommes ou de femmes qui ®cartent 

volontairement certaines femmes de positions ou rôles traditionnellement assurés par des 

hommes. Les mouvements de rejet peuvent être effectués par des personnes en situation de 

pouvoir, mais ils peuvent aussi se produire entre pairs. Une femme peut tout aussi bien 
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quôun homme mobiliser le stéréotype de genre pour rejeter une autre femme et se conformer à 

« ce qui se fait ».  

 LôAcceptation consiste ¨ accepter une situation dôin®galit® entre les sexes, parce qu'on 

la considère soit comme un fait, soit comme une situation temporaire qui  devrait évoluer. 

Ainsi, on laisse perdurer le st®r®otype en consid®rant que le sens de lôHistoire suffira ¨ le faire 

disparaître.  

3.5.2 Les mouvements de déconstruction du stéréotype genre/TI 

Les mouvements de déconstruction ont tous un effet potentiel sur lô®volution du st®r®otype de 

genre. Trois grands mouvements ont été repérés : la Décatégorisation, le Sous-groupage et la 

Désexuation. 

4. La Décatégorisation est le mouvement qui consiste ¨ refuser dôutiliser les cat®gories de 

sexe pour expliquer des performances ou des comportements individuels. Par exemple, on 

peut considérer que des choix relèvent de la variété des goûts. La Décatégorisation concerne 

non seulement les attirances et les goûts, mais aussi les talents, par exemple la performance 

dans les jeux vidéo. Ou bien, les difficultés de certaines étudiantes sont rapportées à leur 

formation antérieure, et non pas à leur sexe.  

5. Le Sous-groupage consiste à refuser de considérer la catégorie de sexe comme un bloc 

homogène, et à faire apparaître des « sous-groupes », pleinement inclus dans la catégorie, 

mais ayant des goûts, compétences ou comportements différents. Le sous-groupage est lôun 

des moyens dôaffaiblissement dôun st®r®otype n®gatif (Richards&Hewstone, 2001).  Le sous-

groupage est différent du sous-typage parce quôil ne consid¯re pas que les cas observ®s soient 

des exceptions. La variété est reconnue dans les classes de sexes, introduisant des ouvertures 

et des recouvrements partiels réciproques. 

6. Les mouvements de Désexuation correspondent à des comportements et attitudes qui 

remettent en question les normes de genre. Ces mouvements peuvent °tre lôaboutissement 

dôun processus de d®tachement des normes de genre par lôengagement dans des activit®s qui 

sont vécues comme non « sexuées ». Après une expérience positive dans une équipe mixte et 

égalitaire, certaines barrières peuvent disparaître,  en particulier les normes instaurant des 

orientations différentes selon le sexe. De telles évolutions conduisent à rejeter les 

catégorisations et normes.  
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