L’analyse des RS comme aide a une compréhension fine des
résistances envers l'égalité professionnelle

Comme son titre l'indique, ce sixieme chapitre est dédié a la présentation de nos résultats
relatifs a 'analyse du contenu et de la structure des représentations sociales qu’ont les différents
groupes constituant notre échantillon sur la question des difficultés que rencontrent les femmes
cadres et ingénieures dans leurs évolutions professionnelles. Avec pour objectif I'investigation
d’éventuelles résistances envers I'égalité professionnelle.

Ici, nous nous appuyons sur les principes de la théorie du noyau central d’Abric (1976) et des
travaux s’intéressant a la dynamique des représentations sociales pour interpréter les données
issues des analyses prototypiques, comprenant l'investigation des zones muettes via la
technique de substitution, et du test d'indépendance au contexte que nous avons réalisés.
Aussi dans un premier temps, nous donnons quelques clés de lecture pour faciliter la
compréhension de nos tableaux de résultats. Dans un second temps, nous réalisons une analyse
comparative du contenu et de la structure des représentations sociales qu’ont les différents
groupes formant notre échantillon ainsi que notre étalon (échantillon global), a I'égard des

difficultés que rencontrent les femmes cadres et ingénieures pour évoluer professionnellement.

6.1 Des RS différentes selon les variables sociodémographiques : plaidoyer pour
I'intégration de I'approche structurale dans le diagnostic d’égalité.

Dans cette partie, nous procédons a I'analyse des représentations sociales des différents groupes
composant notre échantillon puisque nous nous inscrivons dans une démarche sociologique de
'approche structurale des RS. Aussi, nous allons commenter les tableaux de résultats de
'analyse prototypique correspondant a chaque groupe étudié (femmes, hommes, cadres non
managers, cadres managers) ainsi que celui sur I'échantillon global.

Pour réaliser ces tableaux, nous sommes partis du tableau a quatre cases, produit par I'analyse
prototypique, (cf. graphique 10) auquel nous avons ajouté, au niveau du noyau central, une case
ou figurent les éléments issus de la technique de substitution (S2) utilisée pour investiguer la
présence d’'une zone muette pouvant contenir des principes organisateurs masqués. Une autre
case a €té ajoutée sur ce méme niveau, celle-ci contient les éléments issus du rapport
fréquence/apparition. L'objectif de ce dernier ajout est, comme nous I'expliquons dans le
chapitre 5, de renforcer I'étude des éléments centraux. En effet, I'analyse principale que nous
avons choisie au vu des arguments d’Abric (2003) est celle se basant sur le rapport

fréequence/importance (hiérarchisation) cependant le rapport fréquence/apparition apporte un
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éclairage supplémentaire. Ces tableaux, aussi exeplparaissent-ils, sont pourtant tres
pratiques pour I'analyse du contenu et de la sireal’'une RS puisqu’ils synthétisent plusieurs
outils méthodologiques.

Cependant, afin de faciliter leur lecture et la poéhhension de notre analyse, nous donnons ci-

dessous quelques indications.

6.1.1 Clés de lecture

Lors de nos 52 entretiens semi-directifs, nous av¥aih passer a tous les sujets composant notre
échantillon, deux exercices d’association libred€etix d’association), un pour chaque stimulus
(S1: analyse principale, S2 : substitution).

Le recours au cadre théorique et méthodologiquenqus avons choisi étant peu répandu en
sciences de gestion et spécifiquement sur cet dbje¢cherche, nous faisons ici, en guise de
préambule a nos résultats, quelques précisionsosuchoix méthodologiques.

Dans I'exemple ci-dessous (Graphique 11), on olesawvcentre de la feuille, le stimulus de
I'analyse principale (S1). La personne, un hommaagar, a écrit les noms/qualificatifs qu'il
associait au stimulus, le plus rapidement posdibigorenant soin de noter I'ordre d’apparition,
la polarisation et de hiérarchiser ses associatidadin de I'exercice. En outre, ce dernier fait
un lien, facultatif, entre maternité et parentalit&, le terme maternité renvoie au congeé

maternité.

Graphique 11. Exemple de réseau d’association
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Nous avons repris toutes les informations contemiaes les 104 réseaux d’association que
nous avons fait passer et les avons intégréesutaableau Excel (cf. Tableau 33) qui constitue
notre base de données.

Tableau 33. Extrait de notre base de données gloleal

. e e

[IIEl ACCUEL | INSERTION — MISEENPAGE  FORMULES ~ DONNEES  REVISON  AFFICHAGE  PDF Architect4 Creator Angélique VUILMET ~
"D [x . Calibri MUY i iz:"":ut:'vﬂawué M
Coller 6 I s- E- DA mat Jﬁ: 9
Presse-papier pol ait -
Al M £ || stimulus ~
A ] c ] E F s H ! J K LM B
1 [stimulus_lesp sexe métier rangh ranga rangh ranga rangh ranga
2 T 1 1 2 moins robustes 1 3 moinsdisponibles 2 1 moins compétentes 3 2
3 1 1 1 2 pas compétitives 1 4 industrie 2 2 misogynie 3 1 pression
4 1 1 1 2 parentalité 1 1 implication domestique 2 3 doit faire plus leurs prauves 34 culturel
5 1 1 1 2 faire plus leurs preuves 1 2 matemite 2 1 3
6 1 1 1 2 management masculin 1 3 culturel 2 2 coupure maternité 3 1 implication dof
7 1 1 1 1 culturel 1 1 mécanisme d'appariement 2 3 maternite 3 2 jouerdescoud
8 1 1 1 1 culturel 1 1 machisme 2 3 bétise humaine 3 4 eéducationgent
E] 1 1 1 1 moins disponibles 1 3 métier masculin 2 a grossesse 3 1 misogynie
10 1 1 1 1 culturel 1 5 moinsd'ambition 2 a parentalita 3 3 milieu technig
1 1 1 1 1 moins disponibles 1 2 s'imposentmoins 2 3 communiguent moins 3 4 parentalité
12 1 2 1 2 parentalité 1 1 épuisant 2 2 3
13 1 2 1 2 monde masculin 1 1 culturel 2 3 monde technigue 3 2 moinsdisponik
14 1 2 1 2 doivent faire plus leurs preuvent 1 1 environnement masculin 2 5 attente de reconnaissance 3 4 autoexigence
15 1 2 1 2 présentiel 1 1 machisme 2 2 3
16 1 2 1 2 lutte de pouvoir 1 1 moinsdisponibles 2 2 3
17 1 2 1 2 culture franco italienne 1 3 milieutechnique 2 6 hiérarchie masculine 3 2 monde mascul
8 1 2 1 1 priorisation vie familiale 1 3 moinsambitieuses 2 8 moins nombreuses 3 4 moinsdisponik
19 1 2 1 1 manque de confiance en elles 1 6 neseprojettent pas 2 2 autocensure 3 1 temps partiel
20 1 2 1 1 ne sont pas des tueuses 1 1 moinsbelliqueuses 2 2 faire plus leurs preuves 35 parentalits
1 2 1 1 équilibre vie professiannelle et vie persannelle 1 1 manque de leadership 2 3 moins crédibles 3 2
1 2 1 1 moins belliqueuses 1 3 implication domestique 2 2 milieu d'hommes 3 1
1 3 1 3 autocensure 1 4 faire plusleurs preuves 2 5 hiérarchie masculine 3 1 moinsdisponik
1 3 1 3 maternité 1 1 moinsdisponibles 2 3 culturel 3 2 autocensure
2 1 3 1 3 difficile de s'imposer techniguement 1 1 assurersalégitimite 2 2 3
26 1 3 1 3 moins confiantes en elle 1 3 moinsambitieuses 2 5 priorisation vie familiale 3 4 moinsimpliqut
7 1 3 1 3 moins compétentes 1 6 manque d'encouragement du management 2 5 autocensure 3 1 regard des pair
28 1 3 1 3 hiérarchie masculine 1 1 milieuindustriel 2 2 moins disponibles 34 ségrégationed
29 1 3 1 3 culturel 1 7 moins de leadership 2 2 équilibre vie professionnelle et personnelle 3 6 moins deconfi|y.

Source auteure

Pour plus de lisibilité, nous avons codé les dosséeiodémographiques qui apparaissent dans

les colonnes B, C, D de la maniére suivante :

Tableau 34. Codage des données sociodémographigpesr notre BDD Globale
1 2 3
CSP Cadres Managers RH

Sexe Femmes Hommes

Métier Opérations Divisions RH

Source auteure

Comme nous l'expliguons dans le chapitre 5 nousnavait le choix, en raison de la
composition de notre échantillon mais aussi desipihgés d’lramuteq, de réaliser une analyse
des RS par sexe (incluant les RH), par CSP (horsdRHe I'échantillon global, notre étalon.
Pour ce faire, nous avons créé quatre bases deéeoipécifiques aux différentes CSP ainsi
gu’aux deux sexes et avons conservé une copieBlieMaglobale.
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Au vu du nombre important de données contenuesadefichiers et dans I'objectif de faciliter
'analyse prototypique ainsi que d’améliorer lahikté des résultats, nous faisons les choix
suivants :

- Nous avons rassemblé les termes « historique wci®-Ristorique », « culturel »,
« culture », « norme de genre » et « norme sosiataus le terme norme de genre »
Ce choix s'est fait sur la base de nos entretiens des précisions eétaient
systématiguement demandées lors de I'emploi deecees.

- Nous avons rassemblé les termes « maternité » grbssesse », qui renvoient a
l'interruption professionnelle sous le termegrossesse afin d’éviter les confusions
possibles avec les termes relatifs au fait d'éareipt.

- Nous avons rassemblé les termes relatifs au fatrad’ parent sous le terme
« parentalité »

Ces précisions faites, voyons a présent en dé&agigntenu et la structure des représentations

sociales des groupes susmentionnés.

6.1.2 Etude du contenu et de la structure des RS dexeliffs groupes de notre
échantillon

Comme nous mentionnons dans la section précédeots, nous sommes appuyes sur les
analyses prototypiques réalisées pour le rappagtgnce/importance (hiérarchie) et le rapport
fréquence/apparition du premier stimulus (S1),iajng pour le rapport frequence/importance
du second stimulus (S2) dédié a la technique dstitwion pour construire les tableaux

récapitulatifs suivants :
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Tableau 35. Analyse du contenu et de la structureed RS de I'échantillon global.

Noyau

Premiére périphérie

importance S1

apparition Slbis substitution S2

importance S1

norme de genre
moins disponibles
priorisation vie familiale

parentalité

norme de genre
secteur masculin
misogynie

hiérarhcie masculine
priorisation famililale

parentalité

norme de genre
moins disponible
priorisation vie fam

parentalité

secteur masculin
misogynie
hiérarchie masculine

Eléments contrastés

Seconde Périphérie

importance S1

importance S1

autocensure
implication domestique
n'aiment pas le conflit
manque de confiance
moins crédibles

faire plus ses preuves

temps partiel
Moins belliqueuses

moins de recherche de pouvoir

ségrégation éducative
moins ambitieuses
moins compétentes
moins carriéristes
culture du présentiel
effet nombre

Tableau 36. Analyse du contenu et de la structureed représentations sociales liées aux

inégalités professionnelles basées sur le genregloupe des femmes

Noyau

Premiére périphérie

importance S1

apparition S1bis substitution S2

importance S1

moins disponibles
norme de genre
hiérarchie masculine

parentalité
moins disponibles
moins compétentes

parentalité

moins disponibles
normes de genre
hiérarchie masculine
misogyne

parentalité
secteur masculin
misogynie

Elé ments contrastés

Seconde Périphérie

importance S1

importance S1

autocensure

implication domestique
faire plus ses preuves
moins ambitieuses
priorisation vie familiale
moins belliqueuses

ségrégation éducative
moins compétentes
culture présentiel

Tableau 37. Analyse du contenu et de la structureed représentations sociales liées aux

inégalités professionnelles basées sur le genregloupe des hommes.

Noyau

Premiére périphérie

importance S1

apparition S1bis substitution S2

importance S1

norme de genre
moins disponibles

Parentalité

norme de genre
priorisation vie fam
moins disponible
misogynie

parentalité
norme de genre

parentalité
priorisation vie familiale
misogynie

Eléments contrastés

Seconde Périphérie

importance S1

importance S1

n'aiment pas le conflit
autocensure

moins crédibles

moins de recherche de pouvoir

ségrégation éducative
hiérarchie masculine

mangque de confiance
effet nombre

moins ambitieuses
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Tableau 38. Analyse du contenu et de la structureed représentations sociales liées aux
inégalités professionnelles basées sur le genregloupe des cadres non managers.

Noyau Premiére périphérie
importance S1 apparition S1bis substitution S2 importance S1
norme de genre parentalité parentalité parentalité
moins disponibles moins disponibles norme de genre

moins disponibles

Eléments contrastés Seconde Périphérie
importance S1 importance S1
priorisation vie familiale secteur masculin
hiérarchie masculine misogynie
ségrégation éducative implication domestique

Source auteure

Tableau 39. Analyse du contenu et de la structureed représentations sociales liées aux
inégalités professionnelles basées sur le genregloupe des cadres managers.

Noyau Premiére périphérie
importance S1 apparition S1bis substitution S2 importance S1
misogynie parentalité parentalité parentalité
norme de genre misogynie norme de genre moins disponibles
norme de genre moins disponibles |secteur masculin
secteur masculin priorisation vie fam |moins ambitieuses
Elé ments contrastés Seconde Périphérie
importance S1 importance S1
priorisation vie familiale moins carriéristes
n'aiment pas le conflit moins compétentes
temps partiel culture du présentiel
moins belliqueuses moins crédibles
manque de confiance
autocensure
moins de recherche de pouvoir

Source auteure

Bien que nous ayons opté pour une approche sogjolegle I'analyse du contenu et de la
structure des représentations sociales, nous desigmur plus de clarté, de présenter nos
résultats par zone de la représentation plutdpangroupe social. Ainsi les sections suivantes
seront dédiées aux éléments centraux d’'une parélaments de la premiére périphérie d’autre
part, aux éléments contrastés ensuite puis, pouy diux €éléments de la seconde périphérie.
Cependant, dans chaque section, nous mettronsaah l@g points communs mais surtout les
spécificités des représentations des différents®. Ceci permettant de mettre en valeur tout
I'intérét de I'utilisation du cadre théorique queus avons choisi et des outils qui composent
notre pluri-méthodologie. En revanche, I'échantilliglobal étant notre étalon, nous ne le
prenons pas en considération dans notre approci@apque de I'étude du contenu et de la

structure des RS liées a notre stimulus.
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Si I'analyse prototypique est au cceur de ce chegpitous faisons appel ponctuellement a
I'analyse thématique en guise d'illustration etcdatextualisation.

En effet, 'analyse prototypique permet d’obteniie.compréhension fine du contenu et de la
structure des représentations sociales des dif®eggaupes de notre échantillon quant a notre
stimulus. Celle-ci nous permet d’appréhender le joué par les éléments cognitifs qui les
composent en fonction de leur place dans la reptasen. Ainsi les principes organisateurs
donnent la signification a I'objet de la représéntaalors que les éléments de la premiére
périphérie les concrétisent, que les éléements astéls completent cette premiére périphérie et
gue les éléments de la seconde périphérie judtiesens donné par les principes organisateurs.
Cependant, comme on peut le constater, ces élésmritdes noms ou des adjectifs dépourvus
de contexte. C'est ici que I'analyse thématiquedbasur nos 52 entretiens semi-directifs est
intéressante. En effet, elle permet de contexterdis résultats issus de I'analyse prototypique
avec les réalités des acteurs de terrain maiselermet pas d’étudier le contenu et la structure
des représentations sociales.

Ces deux analyses sont donc, selon nous, complaimengt constituent avec les autres outils
meéthodologiques susmentionnés une pluri-méthodelagbus permettant a la fois la
compréhension des représentations sociales quaittestimulus des acteurs impliqués dans
les évolutions de carriére des cadres et ingénatwrae I'analyse approfondie de la démarche
égalité de notre terrain au regard des mesuresmqiessdans les accords et leur relation avec

ces représentations sociales.
6.1.2.1 Les éléments centraux : Une apparente diversité

6.1.2.1.1 Un socle commun

Cette section est dédiée a I'étude comparative pigripes organisateurs, ou €léments
centraux, des représentations des quatre groupesrm@ecchantillon (femmes, hommes, cadres

non managers, cadres managers) et de notre dtatdrantillon global.

204



Tableau 40. Synthese des principes organisateursrpgroupe et pour notre étalon, avant

analyse
Types d'analyse Fréquence/ Importance I Fréquence/Apparition Substitution / Zone muette
Echantillon global
norme de genre parentalité parentalité
moins disponibles norme de genre norme de genre
priorisation vie secteur masculin moins disponible
familiale misogynie priorisation vie fam

hiérarhcie masculine
priorisation famililale

Femmes

moins disponibles parentalité parentalité
& norme de genre moins disponibles moins disponibles
- § hiérarchie masculine normes de genre moins compétentes
Q hiérarchie masculine
L misogyne
]
o— Hommes
g norme de genre Parentalité parentalité
b moins disponibles norme de genre norme de genre
S priorisation vie fam
O moins disponible
8 misogynie
_g— Cadres non managers
9 norme de genre parentalité parentalité
c moins disponibles moins disponibles norme de genre
E moins disponibles

Cadres managers

misogynie parentalité parentalité

norme de genre misogynie norme de genre
norme de genre moins disponibles
secteur masculin priorisation vie fam

Source auteure

Le tableau ci-dessus (40), présente une synthésaritkeipes organisateurs de tous les groupes
étudiés et de I'échantillon global. Dans cette Isgaé on retrouve I'analyse principale
(fréquence/ importance) en bleu, I'analyse du rapipéquence/apparition et ensuite I'analyse
de la technique de substitution qui est le rapfséguence/importance du deuxieme stimulus
(S2). Notre étalon, I'échantillon global, est gris#& celui-ci n’étant pas a proprement dit un
groupe social impliqgué dans les carrieres des saglréngénieurs, il n’entre pas dans notre
analyse sociologique mais sert de point de comgamai

A I'étude de ce tableau, on remarque un élémentraama tous les groupes et a notre étalon :
« norme de genre » Ainsi, il est généralement accepté par notragéthon que siles femmes
cadres et ingénieures rencontrent plus de difisudt évoluer professionnellement c’est a cause
du construit social qui les affecte a la sphére ekimue en raison de leur fonction de
reproduction, comme le montrent les travaux maokslidans le chapitre 1. Sa présence dans

systématiqguement deux des trois analyses, sow@mpeegnance.
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En outre et en guise d'illustration, ce principgamisateur ressort aussi de notre analyse
thématique puisque dans le sous-theme « Equilies ahrrieres des couples » sur 43
répondants, 47% reconnaissent que les carrieresulimgs priment sur les carriéres féminines
contre 23% reconnaissant I'inverse et 30% déclaramit des carrieres équilibrées. Par ailleurs,
dans le sous-theme « La culture de genre a I'arigies inégalités professionnelles », 16
personnes sur 18, c’est-a-dire 30.7% de notre éilbapabordent la question des « normes de
genre » en dehors du réseau d’association, enrpaésda sur-implication des femmes dans la
sphére domestique comme étant toujours d’actualité.

Alors que le stimulus (S1) est orienté sur la téale I'organisation, les principes organisateurs
présents dans le noyau central de I'analyse pteipont eux d’ordre général. Ceci entre en
cohérence avec le postulat sur lequel Lo Monaad. €2008) basent leur outil de vérification
de centralité des éléments (TIC), prétant aux e organisateurs un caractére « Trans-
situationnel » (p.120). Cependant, I'élément « reode genre » quant a lui, semble étre plus
gue simplement trans-situationnel. En effet, ilv@a a la normalisation de I'antinomie qui
existe entre masculin et féminin et donc aux caitstrsociaux autours des sexes. En nous
référant a la littérature mobilisée dans le chegpitis, tout porte a croire que cet élément est la
manifestation d’'unhémaqui influence la maniere dont I'enjeu de I'égafit®fessionnelle est
compris socialement. Ceci va dans le sens de Paegtation soutenue par Héritier en 1996
gue nous relatons dans notre revue de littéraflioes que ceghémainfluence la maniére dont
les groupes sociaux appréhendent le role des homeindss femmes dans la société, déja
largement étudié en sociologie notamment, I'étude contenu et de la structure des
représentations sociales montre tout son intéré&llsapermet de comprendre la maniére dont
cette préconception idéologique influence les regméations au moment de I'analyse, dans un
contexte particulier et selon les différents graugridiés.

Un autre élément est présent dans les analysespaies de trois groupes sur quatre, c’est
I'élément« moins disponible » Alors que ce dernier se retrouve pour ces trmsiges dans

au moins deux des trois types d’analyses, poucddses managers on ne le trouve que dans
'analyse substitution/zone muette, ce qui pousaggérer un masquage puisque I'élément est
absent de l'analyse principale. Or, le test d'iretegance au contexte (TIC) permettant le
contrble de la centralité des éléments, montrepque 57.6% des sondés, I'élémentoins
disponible »n’est pas central, car les femmes ne sontggeurs et dans tous les ca®ins
disponibles que les hommes.

Cependant, si on va plus loin, 72% des répondanid@ pensent que;’'est toujours et dans

tous lescas en raison de leur réle de mere que les femomégrsins disponibles. Notons ici
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qgue pour 90% des répondants, la disponibilité eetaondition a I'évolution professionnelle

dans cette organisation.

Graphique 12. Test d'indépendance au contexte : gisnibilité, parentalité et priorisation

vie familiale
A votre avis, il est plus compliqué pour les A votre avis, cette moindre disponibilité des
femmes cadres d'évoluer professionnellement femmes est toujours et dans tous les cas en
car elles sont toujours et dans tous les cas raison de leur réle de mere ?
moins disponibles que les hommes ? Chart options »

A

Chart options »

certainement non 3 certainement non 4

plutdt non 16 plutdt non 5

plutdt oui M plutdt oui 18
certainement oui 3 certainement oui 6
Selon vous, pour évoluer dans votre entreprise A votre avis, cette moindre disponibilité des
il faut étre toujours et dans tous les cas femmes est toujours et dans tous les cas en
disponible ? raison de la priorité qu'elles donnent a leur vie
Chart options » personnelle ?

Chart options »

F’

certainement non 1

certainement non 2

plutdt non 2 plutdt non 9
plutdt oui 15 plutdt oui 18
certainement oui 13

certainement oul 4

Source auteure

A la lumiére des résultats issus du TIC, intéresswmus aux principes organisateurs qui
renvoient justement a la notion de parentalitéuesgnt communs a tous les groupes au niveau
central.

Le seul élément répondant a ces criterex gwtrentalité », qui, nous le rappelons, recouvre
toutes les associations liées au fait d’étre par€elui-ci est présent dans les principes
organisateurs de tous les groupes mais jamaid’daaby/se principale (fréquence/importance).
Cependant, sa premiere place dans les résultBsmdby/se fréequence/apparition et de I'analyse

substitution/zone muette pour tous les groupegetdntillon global, montre son importance.
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En outre, le fait qu'il apparaisse aussi en preenpgace de la premiére périphérie, comme nous
le constatons dans les tableaux 35 a 39, renfatre hypothese quant a la possibilité gu'il
s’agisse d’'une cognition masquée, percue commequede par les sujets qui I'évacuent du
noyau, lui conférant ainsi un caractere conditibnadort. Cette hypothese est validée par le
TIC, puisque comme nous le mentionnons préecédemm@¥t des répondants placent la
parentalité en principe organisateur.

L'élément« parentalité »est donc bel et bien masqué et nodal. Ainsi la dreinlisponibilité

ici est vue comme une conséquence du role de parent

Par ailleurs, afin d’illustrer et de contextualieess résultats, nous notons en nous basant sur
'analyse thématique des 52 entretiens semi-dfeegtie nous avons réalisée, que pour 75%
(39/52) des personnes interrogées, la parentalitérefrein a la carriere car elle est associée a

un manque de disponibilité.

Tableau 41. Focus sur le sous-théme « La parentalitcomme frein a la carriere »

% Nom Fichiers Reférences
= Carriére et Parentalité 0 0
Recherche d'Equilibre des temps vie 43 72
Equilibre des carriéres des couples 43 66
+ = La parentalité comme frein a la carriére 39 78
() Flexibilité du forfait jour 17 22
La parentalité n'est pas un frein 13 25
Plus de la carriére, I'intérét du poste occupé 12 17
+ Modes de garde 0 ]
+ Utilisation des aides & destination des parents 0 0

Voici quelquesrerbatimtirés de ce sous-théme qui illustrent ce point :

« La parentalité peut-étre un frein a la carriéf@a occupe du temps. Je suis encore avec les
vieux clichés mais j'aurai tendance a dire que gghs occuper le temps de la maman que
du papa. »

Homme, cadre manager
« La parentalité a un impact sur les carrieres darmoment ou on devient parent on a plus

les mémes priorités mais c’est pas pour autantvques étes moins performants. »

Femme, RH
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« La parentalité a eu un impact sur ma carriéreirdenent au niveau du temps, de la
disponibilité. Aprés il faut s'organiser dans l& s journées ne font que 24 heures. A un
moment donné si on fait des enfants il faut unminh passer du temps avec eux donc
forcément on passe moins de temps au travail. »

Femme, cadre non manager

En outre, I'élémenk moins disponibles pcontrairement & parentalité », revét un caractere

évaluatif en induisant une notion de choix :

« Si quelqu'un décide de prioriser sa vie de famiilfait 9h 17h tous les jours et qu'il n'est
pas disponible quand il y a des problemes il va&siant évoluer en salaire mais pas en
hiérarchie il y aura sGrement des problemes il faussi choisir ses priorités. »

Femme, cadre non manager

« Quand on fait le choix de venir au travail 4 jewau lieu de 5 c’est un signal de
priorisation. »

Homme, cadre manager

« Je dis qu'il faut faire des sacrifices. Aprés fpétre que dans le couple, c’est plutot la
femme qui doit étre disponible. Mais moi je pense sur le papier ce n’est qu'une question
de choix. C’est d’abord un choix et apres faut al@ivolonté. Je vais étre dur avec les
femmes. Je suis convaincu d’une chose et notanpuoentavoir déployé une formation
aupres de 800 personnes. On a tous le choix maésalpfaut en assumer les
conséguences. »

Homme, RH

Cesverbatim,par la contextualisation de I'emploi que les sugEsotre échantillon font des
eléments centraux susmentionnés, confirment Ils@asnt que nous proposons de ces derniers
en nous basant sur le modéle bidimensionnel deéseptations sociales de Moliner (1995b).
Ainsi, I'élément« parentalité »étant peu évaluatif en apparence sera classé cappaeienant

au champ des définitions, alors que I'élémentoins disponibles »appartient, en raison de sa
prise de position par rapport a I'objet de la repréation, au champ des normes.

Les femmes rencontrent donc des difficultés a @rgtuofessionnellement car elles sont méres

et que de fait elles choisissent d’étre moins digges.
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Cependant, comme la moindre disponibilité seulstrpas centrale selon le TIC et qu’elle est
congue par les répondants comme une conséquenas garentalité »,ce qui ressort aussi
dans nos entretiens, nous proposons de faire figoette conclusion dans l'analyse
prototypique en modifiant le principe organisatemmme suit « parentalité (- dispo) » Cette
fusion des deux éléments confere a « parentali@ saractére évaluatif, ce qui entre en
cohérence avec nos entretiens semi-directifstidagpar leserbatimcités précédemment.

Il existe donc un lien entre ces deux élémentegumatérialisé par cette formulation.

En substance, grace a I'étude des principes omauis, rendue possible par la pluri-
méthodologie que nous avons mise en place, nouwdumns qu’il existe un socle commun a
toutes les représentations sociales des groupasuibmotre échantillon. Ce socle @storme

de genre »et « parentalité (-dispo) » Notons que cette analyse est vraie aussi poue not

étalon, I'échantillon global.

Cependant, deux groupes se distinguent au niveagldments centraux : les femmes et les

cadres managers. Nous détaillons ces distinctians & section suivante.

6.1.2.1.2 Des variations s'observent pour les groupes desmfsnet des cadres
managers

A I'étude du tableau de synthese numéro 40, deopgrs se démarquent quant aux éléments
présents dans le noyau central de leurs reprégargaiNotons par ailleurs que I'échantillon
global présente lui aussi une singularité.

Ainsi, on trouvera en plus du socle commurhiérarchie masculine »pour le groupe des
femmes et misogynie »pour le groupe des cadres managers.

S’agissant de I'élément priorisation vie familiale », on le trouve dans I'analyse principale
de notre étalon et en substitution/zone muette [Bogroupe des cadres managers, suggérant
alors un masquage potentiel. L’élément se renc@uissi dans I'analyse fréquence/apparition
pour le groupe des hommes mais comme il n’est pt@sedans I'analyse principale, ni en
substitution/zone muette, nous ne pouvons pasisidérer comme central.

L’outil de vérification de la centralité des élénmde la RS qu’est le TIC, nous informe que
pour 66% des 31 répondants au questionnaire eravgyisteriori de la réalisation du réseau
d’association priorisation vie familiale » est un principe organisateur. Nous considérons

donc qu’il est a sa place au niveau de I'étalon] gtait bel et bien masqué, et donc central,
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pour le groupe des cadres managers. Nous ne camssdgas qu'il soit central pour le groupe
des hommes en raison des arguments susmentionnés.

En revanche, sil'on s’intéresse a la compositiesmépondants au TIC, 6 cadres sur 11 pensent
gu’il s'agit d’'un principe organisateur, dont 3 homes et 3 femmes, et 13 managers sur 20
pensent la méme chose dont 6 hommes et 7 femmeslébgent semble donc, selon le TIC,
central pour les différents groupes, alors qu'dst’présent ni dans I'analyse principale, ni en
substitution pour trois groupes sur quatre. Cegt pans doute s’expliquer par le lien qui existe
entre « priorisation vie familiale » et « normegggre » qui renvoie a une idéologie définissant
la maniere dont les groupes sociaux vont apprémetete enjeux que revét |'égalité
professionnelle. Cependant au vu de la représenthtnitée des groupes sociaux dans le TIC
en comparaison de lI'analyse prototypique, nousddés de ne pas attribuer a des groupes dans
lesquels I'élément en question n'apparait pas aingnen zone muettes priorisation vie
familiale » comme élément central.

S’agissant de I'élément hiérarchie masculine » il est seulement présent dans I'analyse
principale des éléments centraux du groupe des &mnthapparait aussi dans I'analyse du
rapport frequence/apparition de I'étalon.

Pourtant, tout comme pour « priorisation vie faatdi», I'élément« hiérarchie masculine »
ressort central d'aprés le TIC, pour une écrasaajerité de cadres non managers (10/11) dont
4 hommes et 6 femmes, et pour une majorité de sadamagers (13/20) dont 6 femmes et 7
hommes. En effet, 73.4% des répondants au TIC pergee si les femmes cadres et
ingénieures ont des difficultés pour évoluer ctesijours et dans tous les caa raison de la

hiérarchie masculine.

Graphique 13. Test d’'indépendance au contexte : higrchie masculine

A votre avis, si les femmes cadres évoluent
plus difficilement, c'est en raison de la
hiérarchie masculine en place ?

certainement non 2
plutdt non 6
plutdt oul 17

certainement oui 8

Source auteure
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Sur la base des mémes arguments que pour « priomisée familiale », nous considérons que
I'élément« hiérarchie masculine »est uniquement central pour les femmes.
S’agissant de I'élément périphériquamisogynie», il apparait comme central pour le groupe
des cadres managers et se retrouve dans le rdpgmprénce/apparition pour les hommes, les
femmes mais est absent de I'analyse principale ¢ done muette. Il se trouve aussi dans ce
méme rapport pour notre étalon, I'échantillon globa
Cependant, il s'agit selon nous d’un principe orgateur qui renvoie directement a I'élément
« hiérarchie masculine » car, en se remémorantirteulsis, si les femmes rencontrent des
difficultés pour évoluer dans cette organisatiomason de la misogynie, c’est que celle-ci doit
étre exercée par des personnes qui peuvent corapli®volution de ces dernieres, la
hiérarchie. Ceci étant dit, si la misogynie estrege par les pairs, elle peut alors éventuellement
avoir un effet sur 'autocensure. Cependant, cegiessort pas de nos entretiens.
En guise d'illustration, nous observons que danohpus total de données ayant fait I'objet
d’'une analyse thématique, les termes « misogyeieomisogyne » ne sont cités que 4 fois et
sont issus des entretiens de deux femmes cadresamtagers. Ce qui est étonnant au vu de la
place que I'élément « misogynie » occupe dans paésentation sociale de notre étalon,
montrant un rapport fréquence/apparition éleve.
En revanche, les mots « machiste » et « machissmmtxcités 16 fois, le mot « macho » est
guant a lui abordé 9 fois. L'utilisation dans lemas total de ces termes a 25 reprises, considérés
comme synonymes de « misogyne » selon le CNR®lL Synonymo.f8, entre en cohérence
avec les résultats de I'analyse prototypique.
Voici ci-dessous quelquegrbatimillustrant la maniére dont les sujets utiliserg o®ts dans
les entretiens.
« C’est mon ressenti mais les hommes qui sons haléts postes dans I'entreprise ont un
age ou avant la femme ne travaillait pas donc paardaire évoluer des femmes? Je pense
gue ¢a aussi c'est peut-étre inconscient deslfgisa pas mal de machos dans cette
entreprise on est dans le sud. »

Femme, cadre non manager

« En pratique oui, il est plus compliqué pourfesmes d’évoluer. Il y a quand méme

beaucoup de machisme ici. Les phrases comme ‘iblbesle, tu ne comprends rien” ou “les

57 https://www.cnrtl.fr/synonymie/phallocrate
68 http://www.synonymo.fr/syno/machisme
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dindasses” font partie de notre quotidien. Je pemse pour ma N+2, ¢a a été trés compliqué
d'arriver ou elle est. »

Femme, cadre manager

« Le machisme ici ¢a existe. Surtout en producti@ja la société francaise est trées machiste
et on a du mal a sortir de ¢a. A tous les niveaui iy a des comportements déplaceés. »

Homme, cadre manager

« Ce sont les managers qu’il faut changer. Il yaegdes vraiment bornés, bétes, méchants. lls
ont des aprioris et manquent d’'imagination et @ifhilité. lls sont rassurés de regarder et
surveiller leurs subordonnés dans la journée. Cientgst pas du tout du management selon
moi. Tant que les managers, n’évolueront pas damstEte je pense que ¢a sera compliqué.
Il y a des personnes pour qui ¢a marche tres e moi la parentalité c’est normal alors
gue pour ces managers c’est un facteur limitastné peuvent pas faire confiance a la
personne. »

Femme, cadre manager

En outre, les termes « sexistes » et « sexismessidereés par synonymo.fr comme synonymes
de « machisme » et « misogynie », sont cités réisparent 7 et 4 fois dans tous les entretiens,
ce qui ajoute encore a I'importance que tient l@nep lexical lié au traitement différencié des
femmes en raison de leur sexe.

En effet, si les concepts que renferment ces tedif&sent quelque peu puisque selon le
CNRTL, le sexisme renvoie au fait de discrimineringiividu en raison de son sexe et touche
plus souvent les femmes, le machisme renvoie avoileté masculine d'imposer a ces
dernieres sa supériorité et la misogynie renvaie @éomportement hostile ou méprisant envers
celles-ci, ils ont tout de méme comme point comnteifgit de traiter différemment une femme
parce qu’'elle est une femme. 44% des sujets compnosetre échantillon (soit 23 personnes sur
52) font état de la présence d’'un de ces phénonfgerisme, machisme ou misogynie) au sein
de I'organisation.

Dailleurs, si I'on s’intéresse a I'analyse du t&mu du sous-theme « Présence de sexisme »
qui se focalise spécifiquement sur ce qu'il se patans I'organisation, on retrouve ces 6
termes, correspondant aux trois concepts défigisgulemment, comme le montre, ci-dessous,

le tableau 42.
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Tableau 42. Les différents termes utilisés dans mus-theme « Présence de sexisme »

Termes utilisés Fréquence
d’utilisation
Sexiste /sexisme 9 fois
Machisme/ 10 fois
machiste/macho
Misogyne 2 fois

Source auteure

De plus, si I'on revient au niveau du corpus géinéra les 36 citations de ces 6 termes, dans
28% des cas, elles concernent directement la biéeamasculine.

Ces chiffres montrent donc un lien entre les élémeentrauxx misogyne »et« hiérarchie
masculine » Méme si celui-ci se fait au niveau du champ lakptutdt qu’au niveau des mots
misogyne et misogynie spécifiquement.

En outre, si 'on revient a I'analyse structurdés RS, I'élément hiérarchie masculine »qui

est lié &« misogynie »et est considéré par 73.4% des répondants audine étant central.
Pour conclure, nous considérons I'élémenmisogynie »comme central pour les cadres
managers bien qu’il nous soit difficile de ne pasginer que le choix de ce terme, couplé a
'absence de I'élément « hiérarchie masculine >sdaate la RS de ce groupe, qui en fait une
de ses spécificités, ne soit une maniere de neaghesser directement le réle joué par la

hiérarchie et donc d’éviter aux managers de metireause leur propre groupe social.

Tableau 43. Synthése des principes organisateursrggroupe et pour I'échantillon global,

apres analyse

Principes organisateurs

Echantillon global Femmes Hommes

Cadres non managers

Cadres managers

norme de genre
parentalité (-dispo)
priorisation vie familiale

parentalité (-dispo)
norme de genre
hiérarchie masculine

norme de genre
parentalité (-dispo)

norme de genre
parentalité (-dispo)

misogynie

norme de genre
parentalité (-dispo)
priorisation vie familiale

Source auteure

En résumé, malgré la présence d’'un socle commuousilés noyaux centraux,norme de
genre »et « parentalité (-dispo) » le groupe des femmes et celui des cadres managers

démarquent.

214



Selon la littérature, les éléments centraux defems I'objet de la représentation sociale, aussi,
des noyaux différents indiqueraient des représenwatdifférentes. Concernant I'élément
« priorisation vie familiale », il est trés proche au niveau sémantique de I'éigm

« parentalité (-dispo) » bien qu’il nous semble mettre en avant un caradgaluatif plus
marqué. Aussi la représentation ne nous semblopdamentalement différente, d’autant que
ces deux principes organisateurs semblent étreasudtante de la« norme de genre pque
nous identifions comme étant la manifestation dhéma En revanche, sk hiérarchie
masculine »et« misogynie »découlent sans doute de ce méme théma, puistagit g'une
préconception fondamentale, ces deux principesnsgieurs apportent un élément nouveau.
En effet, les femmes expliquent alors les diffiéalt’évolutions par une moindre disponibilité,
conséquence de la parentalité, par la norme de desiplacant en charge de la sphére privée
et non publique ainsi que par I'action d’'une hiéhé& masculine. Les cadres managers quant a
eux expliguent ces difficultés par les mémes élémgue I'étalon mais font de la misogynie le
principe organisateur le plus important. Autremeittpour les cadres managers s'il est plus
compliqué d’évoluer professionnellement pour lemrfees c’'est avant tout en raison de la
misogynie, que nous attribuons en toute logiguetadrarchie.

Ces observations et conclusions nous invitent &grequ’au vu du caractere trés ancien du
thémaen question, viser une transformation résistantbratale de la représentation sociale
n'est pas raisonnable. Notamment a cause de I'gagreofond de cette idéologie dans les
mentalités. Aussi, le contournement des élémenmisanex par des politiques organisationnelles
ne mettant en pas en opposition les hommes et femmags ceuvrant officiellement pour le
bien commun nous semble plus adapté ici. Aingipsivise une transformation progressive de

la représentation il faut se tourner en premier liers les éléments périphériques.

6.1.2.2 Variations dans les éléments périphériques

Intéressons-nous désormais aux variations quitemtisselon les groupes au niveau des

éléments périphériques.

6.1.2.2.1 Premiere périphérie : trois groupes se distinguent

Commencons par la premiere périphérie qui contenéléments les plus importants de cette

zone de la représentation puisqu'’ils sont les ptoshes des principes organisateurs.

Selon Abric (2001) les éléments présents en premp@riphérie ont une fonction de

concrétisation du sens que les principes organisatdonnent a la représentation et sont
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complétés par les éléments contrastés, si cewxaticohérents avec le sens global de celle-ci.
Dans le cas contraire, ils peuvent indiquer I'eetise d’une autre représentation. Les éléments
de la seconde périphérie, quant a eux, ont undifond’illustration mais aussi et surtout de

justification.

Tableau 44. Synthese des éléments de la premiereipBérie, avant analyse

Premiéere périphérie

Echantillon global Femmes Hommes Cadres non managers | Cadres managers
parentalité parentalité parentalité parentalité parentalité
secteur masculin |secteur masculin priorisation vie moins disponibles
misogynie misogynie familiale secteur masculin
hiérarchie misogynie moins ambitieuses
masculine

Source auteure

La premiére observation que nous faisons concé&lgrent« parentalité » qui se trouve en
premiére place des premieres périphéries de tsugrteipes et de I'étalon. En effet, comme
nous le démontrons dans la section précédentei-aiedppparaissait en premiere place de
'analyse du rapport fréquence/apparition et dedlgse substitution/zone muette de maniere
générale, indiquant son importance dans la reprétsam Celle-ci est ensuite validée par le
TIC qui le désigne comme principe organisateurfiooant I'hypothése de masquage que nous
avions a son égard. Ce dernier ne pouvant pasfaidaétre absolu, puisque central, et
conditionnel, puisque périphérique, il bascule ddaes les éléments centraux. En revanche la
cognition« moins disponible »n’étant pas centrale, celle-ci peut tout a fastee dans les
éléments périphériques. Notons qu’au vu des résulanotre analyse des éléments centraux,
nous avons fusionné les éléments « parentalité&»retins disponibles » puisque ce dernier est
vu, a la fois par le TIC mais aussi par notre sseypématique, comme une conséquence du
premier. Voici, ci-dessous le tableau des élémaais premiére périphérie prenant en compte

ces conclusions.

Tableau 45. Synthese des éléments de la premiereipBérie, apres analyse

Premieére périphérie

Echantillon global

Femmes

Hommes

Cadres non managers

Cadres managers

secteur masculin
misogynie
hiérarchie masculine

secteur masculin
misogynie

priorisation vie familiale
misogynie

moins disponibles
secteur masculin
moins ambitieuses

Source auteure
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A l'analyse de ce tableau, nous remarquons la peéssubstantielle d’éléments liés au réle
joué par les hommes dans les difficultés que retineonles femmes cadres et ingénieures pour
évoluer professionnellement. En effet I'élémensecteur masculin »apparait au niveau de
I'étalon ainsi que du groupe des femmes et desesaaiianagers. Alors que misogynie »
apparait, lui, au niveau de I'étalon, des femmesesthommes. En outre, on observe aussi la
présence de I'élémegthiérarchie masculine »au niveau de I'échantillon global, notre étalon.
Sans revenir en détail sur les deux derniers élsrrmentionnés, puisque nous les avons
analysé dans la section précédente, force est mgater que ces trois schemes sont aussi
abordés dans notre analyse thématique. Et notamdae® les sous-thémes suivants : «
Difficultés d’étre une femme dans un milieu mascuiet « Présence de sexisme ». Pour le
premier sous-theme, les difficultés évoquées sdatviolence des rapports, une ambiance
oppressante car belliqueuse, de la misogynie oarenme hiérarchie masculine qui entrave
les évolutions féminines.

A titre de contextualisation, voici quelques veiafllustrant la maniere dont les sujets

évoquent ces éléments :

« ll'y a des choses décidées et qui vont dansreseons mais il y a aussi les mentalités. Dans
la production il y a encore des mentalités a casd@mnagine qu’il doit encore y avoir des
managers qui se refusent & embaucher des jeunesefersn se disant qu’elles vont tomber
enceintes. Moi je ne me pose pas la question csaiifeque I'organisation est capable de

compenser et d’'absorber un congé maternité. »

Homme, cadre manager

« Déja moi je ne suis pas une tueuse et je n'aiasedfre en permanence en conflit avec tout

le monde donc pour évoluer c’est compliqué. Quangbjs comme ils sont au-dessus, je n’ai

pas envie. Dans une autre area pourquoi pas maigarsuis technique et la je n’y arriverai
pas. »

Femme cadre manager

« Ici, si on veut évoluer il faut gueuler. Pour ntes femmes sont moins dans des relations de
conflit et vu qu’au niveau management on va plegdment réagir comme ¢a, les femmes
sont moins a leur place. »

Homme cadre non manager
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« Dans l'industrie ils sont misogynes, apres ilgaa mal de pression, je pense que les méres
de famille et les femmes supportent mal la presgient-étre plus pour les meres. »

Femme cadre non manager

Ainsi, le fait d’évoluer dans un environnement maiscau sein duquel existe de la misogynie
et une hiérarchie masculine qui participe aux itiggga professionnelles handicapant les
femmes dans leurs évolutions de carriere, conerdtisens que les principes organisateurs
donnent a la représentation.
Alors que le groupe des femmes et I'étalon n’oanglleurs premieres périphéries, que des
éléments liés au réle joué par les hommes dandiffesultés d’évolution professionnelle de
ces dernieres, tel n'est pas le cas pour le grdapeadres managers et des hommes.
En effet, pour ces deux derniers groupes se trawenéléments renvoyant aux femmes elles-
mémes.
Pour le groupe des hommes, si les femmes ont ffiesiliés a évoluer c’est en raison du choix
gu’elles font de prioriser leur vie de famille etause de la misogynie, qui serait en toute
logique exercée par la hiérarchie. Alors que pas ¢adres managers, si elles évoluent
difficilement c’est a cause de leur moindre dispdit€, en raison du fait qu’elles exercent dans
un secteur masculin et qu’elles sont moins amlsésu
En effet, dans une organisation ou la disponibd#tune conditiosine qua nor I'évolution,
comme le montrent le TIC et notre analyse thématitpifait d’étre parent, et par extension
moins disponible, peut étre percu comme un mandambition. Ainsi, les premieres
périphéries des hommes et des cadres managers stnés proches. Rappelons tout de
méme que 44% des cadres managers de notre échawtillsont des femmes. Ceci nous
conforte dans notre démarche sociologique de I'angde structurale des RS.
Quant au groupe des cadres non managers, le sgnem qui figurait dans sa premiere
périphérie était « parentalité » qui passe danglments centraux comme expliqué dans la
section précédente.
Ainsi au niveau des premieres périphéries, tramsiges se distinguent :

- Celui des femmespour qui le role que jouent les hommes dans leBculiés

d’évolution prime sur une moindre disponibilité wu manque d’ambition
- Celui des hommes, des cadres managegsli mettent en premiere place de leur
premiére périphérie un élément renvoyant a uneilldéfee (moindre disponibilite,

moins ambitieuses) des femmes.
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- Celui des cadres non managergjui voit se déplacer dans les éléments centraux sa
seule cognition : « parentalité »
Notons que I'échantillon global qui représente @ditalon ici, a des éléments de premiere
périphérie proches de celui du groupe des femnigsifiant probablement que ces derniers
rassemblent plus que ceux des autres groupes.
Cette classification est d’ailleurs confirmée démgraphique suivant qui présente les trois
indices calculés sur la base des réseaux d’asemsatalisés par les 52 sujets rencontrés.

Graphique 14. Représentation graphique des indicesle polarité, neutralité et de

stéréotypie pour tous les groupes étudiés.

indice de polarité indice de neutralité indice de stéréotypie

GLOBAL FEMMES HOMMES CADRES MANAGERS
0,2
0,1
0
-0,1
-0,2
-0,3
-0,4
-0,5
-0,6
-0,7
-0,8
-0,9

Source auteure

Dans ce tableau se trouvent les indices de ndetetlide polarité qui donnent des indications

sur I'attitude implicite des différents groupesridre échantillon.

Si I'on s’intéresse a notre étalon, I'attitude imjé est négative puisque l'indice de polarité
est de -0.55. L'indice de neutralité de -0.68, mmnine faible neutralité des sujets face au

stimulus.

Malgré certaines variations, la neutralité de tlmssgroupes quant au stimulus est faible. En
revanche, pour les cadres non manager elle esty@ntement faible (-0.76) alors que la
négativité de leur attitude est la plus forte destles groupes (-0.64). C’est donc le groupe le
moins indifférent face aux difficultés que rencentr les femmes dans leurs évolutions
professionnelles. S’agissant de I'attitude impdicille est négative pour le groupe des femmes
et des cadres non managers. Cependant, I'attiojlecite des hommes et des cadres managers
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se situe a mi-chemin entre la neutralité et la tég@ puisque l'indice de polarité est

respectivement de -0.46 et de -0.45.

Nous observons des scores trés proches pour lpaydrs femmes et notre étalon, ce qui est
cohérent avec notre analyse précédente.

Par ailleurs, nous constatons des scores trésgsguiur le groupe des hommes et des cadres
managers d’autre part, et une place spécifiqueetpaule groupe des cadres. Ces chiffres nous
montrent aussi qu’il existe une difference marquéasre antipodique, entre le groupe des

cadres non managers et celui des cadres managers.

L’indice de stéréotypie nous montre qu’il existe @gart important entre le répertoire lexical
global utilisé par les managers et celui utilisé patre étalon. En effet, les managers ont un
dictionnaire en lien avec la représentation biars pinportant que notre étalon qui possede

l'indice de stéréotypie le plus éleve.

L’étude que nous faisons ici des éléements périgbériest riche en informations dont nous

tiendrons compte lors de la formulation de nos @mé&ations managériales.

6.1.2.2.2 Eléments contrastés : seuls les cadres non marsgdistinguent

Tableau 46. Synthése des €léments contrastés paogpe

Eléments contrastés

Hommes

Echantillon global Femmes Cadres non managers Cadres managers

autocensure
implication domestique
n'aiment pas le conflit
manque de confiance
moins crédibles

faire plus ses preuves
moins de recherche de
pouvoir

temps partiel

Moins belliqueuses

autocensure

implication domestique
faire plus ses preuves
moins ambitieuses
priorisation vie familiale
moins belliqueuses

n'aiment pas le conflit
autocensure

moins de recherche de
pouvoir

moins crédibles

priorisation vie familiale
hiérarchie masculine
ségrégation éducative

priorisation vie familiale
n'aiment pas le conflit
temps partiel

moins belliqueuses
manque de confiance
autocensure

moins de recherche de
pouvoir

Source auteure

A lI'analyse de la synthese ci-dessus, nous obsepwomtrairement a la premiére périphérie, la
présence importante de caractéristiques négatiygmsement féminines.

En dehors d'« autocensure », ces caractéristiguésn se réfere aux définitions données par
Légal et Delouvée (2015) mobilisées dans notreg@aulittérature, semblent étre en raison
de leur« valence négative (p.15), des préjugeés.
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Cependant, nous observons une spécificité du grdepeadres non managers par rapport aux
autres groupes et a notre étalon.

En effet, nous retrouvons dans ces éléments coédrages cognitions renvoyant a des
caractéristiques supposément féminines, listées lgatableau ci-dessous, tel n’est pas le cas

pour les cadres non managers.

Tableau 47. Caractéristiques négatives supposémemminines retrouvées dans les

éléments contrastés de tous les groupes sauf celas cadres non managers

Caractéristiques féminines Groupes les citant daries éléments contrastés
N’aiment pas le conflit / pas belliqueuses Homn@=dres managers, Femmes
Autocensure Hommes, Cadres managers, Femmes
Moins de recherche de pouvoir Hommes, Cadres manager
Moins ambitieuses Femmes
Moins crédibles Hommes
Manquent de confiance / doivent faire plus leusupes Cadres Managers, Femmes

Source auteure

Aucune des cognitions ci-dessus n’apparait dangl@&sents contrastés du groupe des cadres
non managers. On retrouve chez ces derniers umegtdié a la division sexuelle du travail,

« priorisation vie familiale », et de deux éléments liés au réle que jouerttdesmes dans les
inégalités professionnelles qui handicapent cesiéles dans leurs évolutions hi€rarchie
masculine »et «ségrégation éducative »

Ainsi pour ces derniers, le fait que les femmesrent leur vie familiale au détriment de leur
vie professionnelle est un facteur explicatif pingportant que le r6le joué par la hiérarchie
masculine ou la ségrégation éducative dans legculifis d’évolution professionnelle des
femmes cadres et ingénieures. Ce type d’élémentstouve dans les premiéeres périphéries
des autres groupes de notre échantillon.

Par ailleurs, nous observons que le groupe des ésnposséde dans ses éléments contrastés
plus de caractéristiques négatives supposémenhiféesi que le groupe des hommes. Ceci
témoigne de l'intégration de la norme de genreadsalt de ces dernieres.

Notons que nous retrouvons ce type d’éléments kistaton aussi, de méme que pour le type
d’éléments qui suit.

Enfin, un autre type d’éléments se retrouve dans dgoupes sur quatre (femmes et cadres
managers), et renvoie a la division sexuelle deaitgui découle de la norme de genre voulant

la femme affectée a la sphere prive@émplication domestique» et« temps partiel » Si I'on
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se réfere au modéle bidimensionnel de Moliner (b99&es derniers appartiennent au champ
descriptif car ils donnent des informations peuléatives pour permettre aux individus de
comprendre les différentes situations auxquelgesdht confrontés.

En revanche, les cognitions revoyant a des carsiiggles négatives supposément féminines
appartiennent, quant a elles, au champ des attemteasison de leur caractere évaluatif,
attribuant a I'objet de la RS les caractéristiquee désirent les individus issus de la
communauté qui I'a créée.

En résumé, le groupe des cadres non managers sarqiesndes autres car dans leur
représentation n’apparait aucune caracteristiggative supposément féminine alors qu’on les
retrouve dans les trois autres groupes. Chez thegananagers, on en observe des la premiere
périphérie. Ceci signifie que pour ces derniers,cagactéristiques, gue nous analysons comme
étant des préjugés, tiennent une place importaates deur représentation. L’'approche
sociologique de I'étude des RS donne des informatmermettant 'adaptation de la politique
d’égalité aux différents publics. Si une actionagfigue semble indispensable a mettre en place
au niveau du management, qui intervient directeraentes évolutions de carrieres, pour les

cadres, des actions globales aux salariés de fi@gi@on semblent suffisantes.

6.1.2.2.2.1 Le cas de l'autocensure

Nous choisissons de vous parler ici spécifiquerdentélément autocensure car celui revient
dans les éléments contrastés de 3 groupes sucatrespond aussi a un sous-theme ressorti
lors de I'analyse thématique de nos 52 entretiens-girectifs.

En effet, a I'étude du tableau 46, nous remarguprien dehors du groupe des cadres non
managers, toutes les zones dédiées aux élémeritasténs des autres groupes mentionnent
'élément « autocensure ». D’ailleurs, dans le geoudles femmes, il apparait en premiere
position. Dans le groupe des hommes il apparasieennde position et en avant derniére dans
le groupe des cadres managers. Rappelons queée®rés contrastés ont une position
moyenne dans la zone périphérique car ils se trawrdre la premiére et la seconde périphérie.
Le fait que l'autocensure constitue une réalitérpesitrois groupes en question montre bien sa
prégnance. D’ailleurs, ce dernier apparait ausgiremiere place de notre étalon.

Par ailleurs, ce sujet a été abordé par 30% de®mpees que nous avons rencontrées dans le
cadre de nos entretiens et 94% d’entre-elles pemgenl’autocensure des femmes est une

réalité. Deux raisons principales sont évoquées manque de confiance en soi, en ses

222



compétences ainsi que la division sexuelle du travayons ci-dessous pour chaque groupe

de notre échantillon la maniére dont est abordériént« autocensure »

« Chez les femmes avoir un enfant peut énorméneameif une carriere. Car on est tout le
temps tiraillé entre son boulot et sa famille. @'@s questionnement de tous les jours. Les
femmes s’autocensurent et les managers bloquent. »

Femme, cadre non manager

« En tant que femme je suis tres sensible auxeiiités qu’il peut y avoir entre les hommes
et les femmes et je suis bien contente qu’il yestfemmes managers. Elles s’autocensurent
car elles ont été éduquées comme ca. C'est umsggteléo-chrétien. »

Femme, cadre manager

« C’est plus de l'autocensure mais qui vient da.l@u coup elles ne se sentent pas. Je ne
sais pas ce qu’on pourrait mettre en place poumtegiver a évoluer. Et j'ai I'impression
gu’'on a dans I'idée qu’une évolution de carriereaxair un impact sur ma vie privée et que
les femmes ne sont pas prétes a ¢a. Alors que ga passe pas forcément comme ca. Je ne
pense pas que ¢a vienne des managers mais ¢cgluedit des femmes. Elles se disent
gu’elles ne veulent peut étre pas s’investir plusegme de temps. »

Femme, RH

« Selon moi les femmes évoluent moins sur cesrmédieelles s'autolimitent. Le stéréotype
pas trés démontré voulant que la femme ne veuws'pa®stir a cause de son implication
familiale, je ne I'ai jamais observé. Elles pensgatklles n’ont pas les compétences. La
famille a un poids tout relatif beaucoup moins by'a 30 ans. C’est vraiment moins un

facteur aujourd’hui. »

Homme, RH
« Des fois sur les métiers de techniciens les fesmiyevont pas du tout, méme si c’est une

promotion une opératrice n’ira pas ou peu. J'ensstertain. »

Homme, cadre non manager
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« J'ai I'impression qu’elles ont beaucoup plus ctrsace de leur role a la maison et qu’elles
pensent ne pas pouvoir y déroger et que de montgrade leur prendra trop de temps et
surtout en charge mentale. »

Homme, cadre manager

Cesverbatimmettent bien en évidence les deux causes potesti@lte phénomeéne que nous
mentionnons précédemment. Or, qu'’il s'agisse deel'au l'autre des causes, elles prennent
leur source dans lBémafondamentabue manifeste I'élémert norme de genre »Aussi, |l
nous parait utopiste de confronter les normes dawege qui pourtant sont a la source des
phénomeénes inégalitaires handicapant les femmess/aau professionnel (cf. chapitre 1), en
raison de leur ancrage profond dans les menta&itdes mécanismes de défense du noyau. En
revanche, travailler sur I'équilibre des temps g ke surinvestissement et la confiance en soi
nous semble tout a fait possible d’'un point de exganisationnel. D’ailleurs, comme nous le
verrons dans le chapitre suivant, des actions déj# mises en place sur la question de
I'équilibre des temps de vie et la confiance en bign que celles-ci soient substantiellement

perfectibles selon nous.

6.1.2.2.3 La seconde périphérie : Le groupe des cadres noragees se demarque a
nouveau

A I'étude du contenu des secondes périphériesitfésetits groupes de notre échantillon, dont
la fonction est lillustration et la justificatiothu sens que les principes organisateurs donnent a
la représentation, nous constatons qu’une foisluke Ip groupe des cadres non managers se
distingue des autres.

Tableau 48. Synthése des éléments de la secondegbérie par groupe

Seconde périphérie

U7

Echantillon global Femmes Hommes Cadres non managers Cadres managers

ségrégation éducative
moins ambitieuses
moins compétentes
moins carriéristes
culture du présentiel
effet nombre

ségrégation éducative
moins compétentes
culture présentiel

ségrégation éducative
hiérarchie masculine

mangque de confiance
effet nombre

moins ambitieuses

secteur masculin
misogynie
implication domestique

moins carriéristes
moins compétentes
culture du présentiel
moins crédibles

Source auteure
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Tableau 49. Caractéristiques supposément fémininestrouvées en seconde périphérie de

tous les groupes sauf celui des cadres non managers

Caractéristiques féminines Groupes les citant en seconde périphérie
Moins compétentes Femmes, Cadres managers
Moins ambitieuses Hommes
Moins carriéristes Cadres Managers
Moins de confiance Hommes
Moins crédibles Cadres Managers

Source auteure

Par ailleurs, on trouve dans deux groupes sur g(fmmes et hommes) des éléments liés a la
ségrégation éducative qui touche les métiers sfigprds et techniques, cceur de cible pour
I'organisation, ayant pour effet une moindre repnéation des femmes cadres et ingénieures
dans I'organisation « ségrégation éducative et« effet nombre ».Un autre élément revient
dans deux groupes sur quatre (femmes et cadregerahpa’est la« culture du présentiel »
Notons que la seconde périphérie de notre étalotiect ces deux types d’éléments.

A titre d'illustration, les éléments secondairesreantionnés se retrouvent plus ou moins
directement dans notre analyse thématique, notamdaers les sous-themes : « Attributs
féminins », « Présentéisme » et « ségrégation édeaca

S’agissant du premier sous-theme, 14 sujets subZeinterviewés, soit 27%, abordent
spontanément la question des caractéristiques' quattribue ou non aux femmes. Ainsi les
éléments secondairgsmoins ambitieuses »et « moins carriéristes »qui renvoient peu ou
prou a la méme chose, ne se retrouvent que darssdehatimqui font état d’'un moindre goat
pour la compétition et d'une moindre envie de danir’élément« moins compétentes »
guand a lui est nié tel quel mais dansvenbatimon retrouve le fait que les femmes sont
considérées comme moins techniques. Concernaélidieents< ségrégation éducativert «
effet nombre » 100 % des personnes ayant abordé spontanémehéroe, soit 28% des
personnes interviewées, affirment qu'il existe ww@grégation éducative dans les filieres
techniques et scientifiques et que, de fait, il ynains de femmes que d’hommes dans
'entreprise. L'élémenk effet nombre »renvoie a la justification de la moindre présedee

femmes dans la hiérarchie en raison de leur faggessentation.

« Aprés faut pas se leurrer non plus, si on a 8086rimes et 20% de femmes on aura plus
de chances de trouver un homme bon qu’'une femnmebsn

Homme, cadre manager
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« |l est plus compliqué d’évoluer pour les femnasetles sont moins nombreuses dans les
formations techniques »

Femme, RH

« 'y a peu de femmes managers en division. Mgia iun effet de nombre aussi, elles sont
moins nombreuses. »

Femme, cadre non manager

Enfin, le dernier élément secondaireulture du présentiel »est abordé dans le sous-theme «
Présentéisme ». Sur 32 personnes qui abordenésion du présentéisme, soit 62% des sujets
composant notre échantillon, 91% pensent que kdfétre présent dans les locaux de
I'organisation, notamment le soir, est un marquaeirmotivation. Ce qui désavantage les
parents et notamment les femmes qui selon Champetgale (2015) s’investissent plus dans
I'éducation des enfants. Voici ci-dessous quelqeezbatim illustrant la maniére dont cette
guestion de culture du présentiel est appréhendéelgs sujets appartenant aux différents

groupes sociaux de notre échantillon.

« Le défaut qu'on a dans notre systeme de fodaitg'est que les managers considérent que
8h 18h c'est un peu le minimum si tu pars a 1%kajg quand méme te faire les gros yeux
discretement. Je vais te lancer une petite bousameline. Ou négligemment je jette un coup
d'ceil a ma montre. Donc la il faut se décomplexethtbraire mais il faut apprendre aux
managers comme aux cadres a plus se responsabiiser

Homme, RH

« Ici, il vaut mieux arriver tard et finir tard gatriver tét et finir tbt en tout cas dans la
perception des managers. C’est le soir que lesmgeminformels avec votre management se
font. »

Homme, cadre manager

« Faire des heures et partir tard ¢ca se voit et m&mvous avez glandouillé au café vous étes
partis & 19h. Le matin ¢a se voit aussi si vous Ete6t. Il y a des managers un peu vieille
école qui pensent que si tu fais des heures clastubosses. Il faut mettre du savoir-étre

dans les matrices et expliquer aux managers qpedgentiel c’est pas bien. »

Femme, cadre manager
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« Mais la culture du rester tard elle est présdntea c’est certain. Mais j'ai déja entendu
des personnes se prendre des réflexions quandrilerd a 17h : Ah bah tu prends ta demi-
journée a moitié sur le ton de la rigolade. Maisd#vision, ils ont d’autres problématiques, a
16h30 il n’y a plus personne. »

Femme, cadre non manager

Quant aux cadres non managers, les éléments contp@saconde périphérie de leur RS sont
tres proches au niveau sémantique que ceux degmdgmwontrastés« secteur masculin p

« misogynie »et « Implication domestique » Si le dernier élément appartient au champ
descriptif, les deux premiers quant a eux apparéehplutbét au champ des attentes en raison
de leur caractére évaluatif.

En revanche, aucune caractéristique négative sappog féminine n’apparait dans les
éléments secondaires de ce groupe. Bien entendudemieres appartiennent, comme
susmentionné, au champ des attentes.

L'analyse de cette seconde périphérie nous conforencore dans l'intérét d’analyser le

contenu et la structure d’'une représentation social via une approche sociologique.
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Conclusion du Chapitre 6

Ce chapitre avait pour objectif de présenter Issltats issus de la pluri-méthodologie que nous
avons mis en place pour étudier le contenu etrlectsire des représentations sociales des
différents groupes composant notre échantillonngaex difficultés que les femmes cadres et
ingénieures rencontrent pour évoluer professioanetht dans cette organisation.

Nos résultats montrent tout d’abord, qu'il existe socle commun dans les représentations
sociales des 4 groupes et de I'étalon que nousoéisid« norme de genre »et« parentalité
(-dispo) ».

En effet, I'utilisation des différents outils formanotre cadre méthodologique nous améne a la
conclusion que I'élément « moins disponible », pnéslans quatre noyaux sur cing, n'est pas
central individuellement alors qu'il I'est, lorsgjuést associé a I'élément « parentalité ». Ce
dernier étant d’aprés notre analyse, central.

Par ailleurs, il ressort de nos résultats que élét « norme de genre » est la manifestation
d'un théma c’est-a-dire un cadre conceptuel, a l'origine skns commun, basé sur une
antinomie, ici le masculin/féminin, et entrant déamsomposition de l'idéologie.

Ainsi I'élément norme de genre tient une place imgsortante dans la représentation.

En revanche, malgré la prégnance de ce principgn@ateur et des liens qu'’il entretient avec
les autres éléments de la représentation, nousatons des variations au sein des noyaux et
des périphéries de certains groupes de notre édbinCeci plaidant en la faveur d'une
approche sociologique de I'analyse du contenu ¢4 ducture des représentations sociales.
S’agissant des principes organisateurs, deuxti@rgas’observent au niveau du groupe des
femmes, des cadres managers.

En effet, on trouve dans les éléments centrauxsusndu socle susmentionné, « hiérarchie
masculine » pour le groupe des femmes, « misogyete« priorisation vie familiale » pour le
groupe des cadres managers.

Si les variations pour le groupe des cadres masageaies femmes, qui renvoient a la méme
idée puisque, comme susmentionné, pour que la ymsgodandicape les femmes dans leurs
évolutions professionnelle, il faut que celle-citsexercée par la hiérarchie masculine,
I'élément « priorisation vie familiale » n’apponpas grand-chose de nouveau car il est trés
proche du second élément formant le socle commonsales groupes de notre échantillon :
« parentalité (-dispo) ». Seul son caractére légeng plus évaluatif, puisque prioriser signifie

faire un choix, le distingue.
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Méme si tous ces éléments renvoient de prés oainlél« norme de genre », les variations
gue nous constatons sont a prendre en compte danséconisations managériales.

Notons que I'étalon détient une spécificité ayssisque I'élément « priorisation vie familiale »

y tient une place centrale.

Par ailleurs, nous constatons aussi des variatians les éléments périphériques.

En effet, ces derniéres s’observent dés la prerpigiiphérie ou trois groupes se scindent.

Le premier, formé par les femmes, considére qu@ésque jouent les hommes et la domination
masculine, qui rend asymeétriques les rapports srala sexe, est plus important que celui joué
par les caractéristiques négatives supposémenhiféesi dans les difficultés que rencontrent
les femmes cadres et ingénieures pour évolueretensl, formé par les hommes et les cadres
managers, met en premiére position de leur prenpiérighérie, prioritaire donc, une de ces
caractéristiques. Allégeant de fait la part desmesidans les inégalités professionnelles subies
par les femmes. Et enfin le groupe des cadresnmamager, qui voit son seul élément de
premiére périphérie déplacé dans le noyau. Notoasgtte classification ressort aussi dans le
graphique réalisé a partir du calcul des indiceprdeotypie, neutralité et de stéréotypie.
Notons en outre, qu’il existe une proximité enarg@temiere périphérie du groupe des femmes
et de notre étalon, pouvant indiquer que les élé&rlarcomposant rassemblent plus que ceux
des autres groupes.

S’agissant des éléments contrastés et de la seq@rgshérie, le groupe des cadres non
managers se démarque particulierement car comtraireau groupe des cadres managers ou
des éléments liés a des caractéristiques negatingmssement féminines sont présentes des la
premiéere périphérie, il n’en existe pas une seaftesdeur représentation.

Cette observation est particulierement intéresszartee sont ces mémes cadres managers qui
interviennent dans les évolutions de carrieredelasnes cadres et ingénieures et qui pourtant
integrent des la premiere périphérie des caratitpres négatives qu’ils attribuent aux femmes,
laissant entrevoir leurs propres résistances alitégorofessionnelles.

Dailleurs, c’est le seul groupe dans lequel I'édrnhiérarchie masculine n’est pas présent,
alors gu'il est central pour les femmes, sous-ahietans leur propre noyau central par le terme
« misogynie » et en périphérie pour les autresggeuSi « hiérarchie masculine » n’est pour
autant pas masqué dans la RS des cadres manamgeetysence malgré les résultats du TIC
présentant ce principe organisateur comme cemteat, suggérer une volonté, consciente ou
non, de ne pas aborder le sujet frontalement.

Ces résultats montrent donc des spécificites dem®lEments périphériques, par définition

conditionnels et négociables, des différents greupe
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Ainsi, le gestionnaire des ressources humainesauhaite mettre en place une politique et
des outils de gestion de I'égalité en adéquatiat des problématiques rencontrée dans son
organisation, aura, grace a I'approche que nousssadopté, une analyse fine des RS en action
au moment de son enquéte pour chague groupe soplajué dans les évolutions de carriere
des femmes. Ceci lui permettra donc de comprentigadie les résistances potentielles que
ces différents groupes opposent a I'égalité pradeselle et donc d’adapter son action en
fonction de ces résistances.

A la lumiere de nos résultats, il ne fait aucuntdajue si nous nous étions simplement contentés
d’analyser la représentation de I'échantillon glpbaus serions passés a c6té d’informations
précieuses qui nous serviront de base de réflegxdam formuler des préconisations les plus
pertinentes possibles. D’ou l'intérét d’adopter wapproche sociologique de I'analyse du
contenu et de la structure des représentationalesci

Les variations centrales et périphériques entrgiespes de notre échantillon que la mise en
ceuvre de notre pluri-méthodologie nous a permidédeuvrir, sont deux arguments jouant en
la faveur de notre stratégie de recherche.

Enfin, notre analyse ne fait pas apparaitre, sebars, de schemes étranges dans les périphéries.
Ceci indique, si I'on en croit la littérature mabéde dans le chapitre 3, que la représentation
sociale n’est pas en phase de transformation niasdn phase de stabilité. Ceci étant sans
doute da a la prégnance thé&éma« masculin/féminin » et de la norme de genre quiégoule,
voulant la femme en charge de la sphéere privéd@nine en charge de la sphere publique,
toujours active a ce jour. Ceci peut aussi indiguer inefficacité de la démarche d’égalité de

I'organisation qui depuis 2006 base son actiongadiement sur la sensibilisation.

L’analyse prototypique que nous avons réalisées ropermis de comprendre en finesse les
représentations sociales des différents groupespasamt notre échantillon. Forts de ces
éléments et dans l'optique d’émettre des précanisatpertinentes pour les faire évoluer, il
nous est indispensable d’analyser la démarchet@égiainotre étude de cas exemplaire. Aussi,
Nous nous appuyons pour ce faire sur les accomgéigt leur évolution depuis 2006, ainsi
gue sur les données statistiques issues des ragfmudituation comparée depuis 2008, nous
permettant d’évaluer en partie les effets de laitigune organisationnelle. Cette étude
guantitative sera complétée par une étude quabtdiasée sur nos analyses thématiques et
documentaire ainsi que nos observations passivasl,afin de comprendre en profondeur les
mesures du dernier accord, la maniére dont ellesepe faire évoluer les représentations

sociales des groupes étudiés et comment ellesapphitjuées par les acteurs sur le terrain.
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Tout ceci nous permettra dans notre discussioroaeuler des préconisations manageériales

adaptées a notre cas.
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Graphigue 15. Synthese des RS par groupe, apres dyse
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