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Introduction

et ouvrage vise a présenter les résultats d'un projet de recherche

d’envergure portant sur la rétention et la progression des femmes
dans des métiers traditionnellement masculins. Cette recherche a été
réalisée par neuf professeures et professeurs de 1'Université Laval
provenant de cing facultés différentes (administration, droit, sciences
et génie, médecine, éducation). Elle a mobilisé des organisations de
différents secteurs (381 personnes rencontrées) et a permis de dresser
un portrait détaillé des principaux obstacles ou des facteurs facilitants
pour la progression des femmes au sein de 11 professions, soit: les
avocates, les professeures en sciences et génie, les ingénieures, les
directrices des finances, les médecins, les dentistes, les pharmaciennes,
les gestionnaires au collégial, les policieres, les agentes de services
correctionnels ainsi que les inspectrices. Une recherche ayant utilisé
sensiblement le méme cadre et la méme méthodologie est aussi
présentée dans le secteur du développement international et de
'action humanitaire. Cette recherche a été financée par la Faculté
des sciences de I’administration de 1'Université Laval et le Conseil
de recherches en sciences humaines (CRSH) du Canada. Un total de
463 personnes ont donc été rencontrées pour la présentation des
différents chapitres de ce collectif.

Dans ce contexte, ce livre a pour objectif de présenter, sous la
forme d’un collectif et de maniere vulgarisée, les principaux résultats
de recherche pour chaque profession. Pour chacune d’entre elles, un
texte présentera le portrait détaillé de la situation, les principaux écrits
sur le sujet, les obstacles et les facteurs facilitant les trajectoires profes-
sionnelles, des t¢émoignages de femmes et de gestionnaires, les bonnes
pratiques organisationnelles et les pistes d’action ou les recomman-
dations pour faciliter la progression et la rétention des femmes dans
la profession. Ce collectif sera introduit par un texte qui présentera
la recherche, plus précisément les objectifs, la méthodologie, les outils
communs de collecte de données et une synthése de 'ensemble des
résultats, ce qui mettra la table pour les présentations détaillées par
profession. Il sera conclu par un texte qui présentera une démarche
commune d’intégration des femmes et de 1"égalité dans les
organisations.
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L’originalité de cet ouvrage réside d’abord dans son aspect multi-
disciplinaire, qui met a profit la richesse de plusieurs expertises afin
de documenter divers aspects des professions ciblées dans sept
secteurs d’activité. Il regroupe neuf professeures et professeurs de
I"Université Laval et il inclut aussi la contribution d'une professeure
de I'Université de Sherbrooke. Il met également en valeur la contri-
bution d’étudiantes et d’étudiants, et de professionnelles et de profes-
sionnels de recherche. Dans un deuxiéme temps, il présente un portait
comparatif et intégré des différentes professions, lesquelles sont
habituellement présentées de facon séparée. En effet, la majorité des
recherches ciblent de facon spécifique une profession ou un métier
traditionnellement masculin, ce qui ne permet pas de faire une analyse
transversale des principaux enjeux liés au parcours de carriere des
femmes et d’établir les pratiques organisationnelles porteuses de
maniére globale. Ce livre permet de présenter les interdépendances
ou les constantes entre les divers éléments répertoriés. Troisiemement,
anotre connaissance, il n’existe pas d’ouvrage de cette nature publié
au Québec qui présente un portrait détaillé et a jour de la progression
et de la rétention des femmes dans plusieurs professions tradition-
nellement masculines. L'originalité de ce collectif réside aussi dans
son analyse critique des différents parcours de femmes et dans la
présentation de pratiques organisationnelles porteuses d’égalité.
Enfin, il présentera des outils originaux utiles de partage de connais-
sances permettant d’alimenter la réalisation de recherches et les
démarches des organisations qui souhaitent intégrer les femmes et
la diversité de fagon inclusive.

Cet ouvrage s’adresse d’abord a la communauté universitaire,
soit les professeures et les professeurs, les chercheuses et les cher-
cheurs, et les étudiantes et les étudiants, tant au Québec qu’a l'inter-
national. Il pourra certainement étre utilisé par les professeures dans
les différents cours. Il s’adresse également aux organisations de
différents secteurs qui souhaitent en connaftre davantage sur le sujet
et entreprendre une démarche d’égalité. Il alimentera aussi les
différents gouvernements pour leurs politiques publiques et leurs
programmes gouvernementaux.
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POURQUOI ET COMMENT ETUDIER LA RETENTION DES FEMMES
DANS DES METIERS TRADITIONNELLEMENT MASCULINS

Malgré les avancées politiques et juridiques en faveur de I'égalité
entre les sexes, force est de constater que le parcours des femmes dans
certains métiers et professions traditionnellement masculins est une
réalité qui demeure complexe. Au Québec, les statistiques du Barreau
du Québec et du College des médecins montrent que les femmes sont
majoritaires parmi les populations étudiantes universitaires (65 % en
droit et 62 % en médecine), mais des écarts importants persistent dans
le milieu du travail sur le plan des salaires et de la représentation
dans des postes décisionnels et dans certains champs de spécialisation.
Les ingénieures, quant a elles, sont a la fois peu présentes dans les
facultés universitaires (18 %) et ne représentent que 13,6 % des
membres de 1'Ordre des ingénieurs du Québec. Les métiers de I'ins-
pection et du milieu correctionnel observent au contraire une progres-
sion importante de la proportion de femmes, atteignant plus de 40 %,
ala fois dans le bassin de main-d’ceuvre et dans les postes de décision.
En ce qui concerne ces constats, comment expliquer ces écarts ? Quels
sont les enjeux qui peuvent expliquer la progression (ou I’absence de
progression) dans le parcours de carriére des femmes? Quelles sont
les pratiques organisationnelles soutenant ou freinant la progression
et la rétention des femmes dans ces professions?

La recension des écrits réalisée au début du projet a également
montré que la majorité des recherches ciblent de fagon spécifique une
profession ou un métier traditionnellement masculin (ex. Matthews
et al., 2010; Randhawa et Narang, 2013; Rosende, 2002; Settles et al.,
2013; Tremblay et Mascova, 2013), ce qui ne permet pas de faire une
analyse transversale et multidisciplinaire des principaux enjeux liés
au parcours de carriere des femmes et de déterminer les pratiques
organisationnelles porteuses. De plus, ces études sont généralement
réalisées a partir de données statistiques, ce qui ne permet pas de
montrer les interdépendances ou les constantes entre les divers
éléments répertoriés. Ces études documentent le parcours des
femmes, sans mettre en doute les dimensions organisationnelles et
répertorier les mécanismes de soutien a ces parcours.

La présente recherche a visé a dresser un portrait approfondi et
comparatif des facteurs liés a la progression et a la rétention des
femmes dans des métiers et des professions traditionnellement
réservés aux hommes au Québec. Une sélection de métiers et de
professions a été réalisée afin de retenir un éventail réaliste mais
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diversifié des principaux secteurs touchés par la question de
recherche. Ce sont des métiers et des professions bien rémunérés,
traditionnellement réservés aux hommes et affichant une progression
de la proportion de femmes. IIs couvrent une bonne diversité de
contextes organisationnels (secteurs privé et public; petites, moyennes
et grandes organisations; salariées et travailleuses autonomes, etc.).
Certains métiers et professions ont été choisis pour leur intérét parti-
culier durant la recension des écrits, alors que d’autres ont été retenus
car ils ont regu tres peu d’attention en recherche jusqu’a présent. En
somme, sept secteurs d’activité ont été retenus: sciences et génie,
santé, droit et sécurité publique, finances, éducation collégiale, santé
et sécurité au travail, et développement international et action huma-
nitaire. La recherche a été réalisée par une équipe multidisciplinaire
de I'Université Laval, dont les auteures et auteurs sont les collabora-
teurs des différents chapitres de ce collectif.

Cette recherche, entreprise en 2015, a adopté plusieurs méthodes
et approches afin de documenter les divers aspects des professions
et des métiers ciblés. Cela a permis de 1) répertorier les professions
et les métiers retenus pour lesquels le taux de rétention des femmes
apparait plus faible que celui des hommes; 2) établir les défis et les
enjeux liés a la progression des femmes et a leur rétention dans ces
meétiers et ces professions depuis les 25 derniéres années; 3) mieux
comprendre, dans la trajectoire de carriere des femmes, les motifs qui
expliquent la progression ainsi que les principaux obstacles a la
rétention des femmes; 4) répertorier les causes (individuelles, orga-
nisationnelles et contextuelles) des enjeux de progression et de réten-
tion des femmes; 5) déterminer les pratiques qui favorisent la
progression et la rétention des femmes et qui pourraient éclairer les
interventions publiques et privées, ainsi que les pistes de recherche
pour l'avenir; et 6) proposer des pistes d’action pouvant éclairer la
prise de décision et I'intervention, telle la Politique gouvernementale
pour 1'égalité entre les femmes et les hommes du Gouvernement
du Québec.

Le cadre théorique a incorporé les théories féministes (Bhavnani,
2007; Calds et Smircich, 2009; Ely et Meyerson, 2000) et la théorie
institutionnelle (Scott, 2014), ce qui a permis a la fois de dresser un
portrait détaillé pour chaque profession (avocates, directrices des
finances, professeures en sciences et génie, ingénieures, médecins,
dentistes, pharmaciennes, policieres, professionnelles du dévelop-
pement international et action humanitaire, agentes correctionnelles,
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gestionnaires au collégial et inspectrices) et de faire une analyse
transversale.

D’une part, les théories féministes permettent une analyse critique
des rapports sociaux de sexe présents dans les processus et les
pratiques organisationnelles (Code, 2000). Plus précisément, les théo-
ries féministes poststructuralistes insistent sur 'importance d’aller
au-dela de I'étude des trajectoires individuelles des femmes afin de
comprendre les facteurs systémiques influencant leurs parcours (Calds
et Smircich, 2009; Lansky, 2000) et d’analyser leurs décisions en les
contextualisant localement et globalement (Ekinsmyth, 2013 ; Welter
et al., 2014). Ces théories congoivent les pratiques organisationnelles
comme le résultat de processus sensibles au genre et insistent sur les
dimensions contextuelles et culturelles des organisations (Lee-Gosselin,
Briere et Ann, 2013). Elles montrent que les organisations ne consti-
tuent pas des espaces ouverts et accessibles ou1 le succes est basé
uniquement sur la compétence, la volonté et les efforts personnels,
mais plut6t des espaces ou des rapports de force androcentriques et
hétéronormatifs sont a 1’ceuvre (Bhavnani, 2007). Les approches
féministes favorisent une analyse intersectionnelle qui, en plus de
prendre en compte les diverses inégalités qui influencent les trajec-
toires des femmes, met en lumiere les expériences différenciées des
femmes (Palomares et Testenoire, 2010). L'intersectionnalité opére a
deux niveaux: au niveau microsocial, elle permet d’analyser les effets
des structures inégalitaires sur la vie des personnes, alors qu’au niveau
macrosocial, elle met en question la fagon dont les systémes de
pouvoir sont engagés dans la production, I’organisation et le maintien
de ces inégalités (Bilge, 2010: 60).

D’autre part, la théorie institutionnelle stipule que les organisa-
tions sont socialement constituées et soumises a des pressions externes
qui influencent leurs structures et leurs pratiques, et qui leur
permettent de fonctionner légitimement dans un domaine particulier
(Dillard et al., 2004 ; Martinez et Dacin, 1999; Scott, 2014). L' organisation
est alors définie comme «une structure sociale durable, aux multiples
facettes, composée d’éléments symboliques (culturels/cognitifs,
normatifs et régulateurs), d’activités sociales et de ressources maté-
rielles» (Lounnas, 2004: 10). La théorie institutionnelle propose
l'utilisation d’un cadre d’analyse a trois piliers: le régulateur (lois,
regles, protocoles, etc.), le normatif (attentes, type d’emploi, roles des
autorités, etc.) et le culturel / cognitif (symboles, valeurs, croyances,
etc.). Dans cette perspective, la relation entre les structures et les
acteurs est cruciale, car elle détermine le fonctionnement de
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I'organisation et les sources possibles de changement organisationnel.
Selon cette théorie, le changement peut se produire a travers les parties

prenantes, car elles présentent les diverses alternatives, notamment

sur les plans culturel/ cognitif et des pratiques (Walker et Sartore-
Baldwin, 2013).

Cette articulation théorique permet de combiner de facon cohé-
rente des variables selon trois axes. Comme il est illustré dans le

tableau 1.1, cette intégration fournit une compréhension globale du

phénomene.
TABLEAU 1.1
Cadre d’analyse et variable de recherche
THEORIE INSTITUTIONNELLE
REGULATEUR NORMATIF CULTUREL-COGNITIF
Cadre politique Mission, plan stratégique, Valeurs et comportements
etlégal en matiere  politiques, structures, activités
d’égalité et projets
Systeme de quota  Systéme de gestion des ressources  Stéréotypes et rapports sociaux

THEORIE FEMINISTE POSTSTRUCTURALISTE

humaines; formation initiale/
recrutement, sélection, rémunéra-
tion, mobilité, horaire de travail,
programme d’aide aux employés,
formation continue, évaluation,
mentorat

de sexe

Parcours de carriére (femmes/
hommes); motivations, types
d’emploi, situation familiale, santé
et stress, poste de décision, etc.

Connaissances et perceptions
de I'égalité / ouverture au
changement

Roles des dirigeants et
dirigeantes ; diversité dans
I'équipe de direction et du CA;
discours et comportements par
rapport a I'égalité et a la diversité

Regles de fonctionnement et
pratiques organisationnelles/
politiques et pratiques de
conciliation travail-famille/
politiques sur le harcelement
psychologique et sexuel

Réseaux formels/ informels
et espaces de discussion et roles
des membres
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