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1 Introduction 
 

Dans la société contemporaine, les femmes sont confrontées à un vaste nombre de stéréotypes 

qui guident chacune des sphères de leur existence (Nations Unies). Quotidiennement, elles se 

retrouvent coincées dans un labyrinthe de préjugés, imposant leurs comportements, leurs 

aspirations et même leurs droits. En 2024, la prise de conscience de cette réalité se fait sentir et on 

met de l’avant ces défis auxquels les femmes font face au quotidien. Malgré cette sensibilisation 

croissante, documenter ces enjeux demeure une priorité pour être en mesure de faire évoluer les 

choses.  

 

Parmi ces enjeux, l’ascension professionnelle des femmes est entravée par des défis majeurs. 

Les inégalités salariales persistent, avec des écarts de rémunération injustifiés entre les genres 

(Baumann, 2017, Coron, 2023 ; Desrochers et Couturier, 2019 ; Moyser, 2017). La conciliation 

entre le travail et la vie familiale demeure une préoccupation majeure, les femmes se trouvant 

souvent contraintes de jongler entre leurs responsabilités professionnelles et leurs obligations 

familiales sans soutien adéquat (Criado Perez, 2020 ; Comité consultatif Famille, 2016 ; Tremblay, 

2019). De plus, le plafond de verre continue de limiter l’accès des femmes aux postes de direction 

et aux opportunités de carrière, malgré leurs qualifications et leur expertise (Buscatto et Marry, 

2009 ; Laufer, 2013). Ces défis sont engendrés par les stéréotypes de genre qui sont enracinés dans 

la société ; cette société patriarcale où ce « monde est bâti pour et par les hommes » (Criado Perez, 

2020).  

 

Le féminisme, mouvement qui prône l’égalité des sexes, demeure plus que jamais au cœur des 

préoccupations sociétales. En dépit des progrès réalisés au fil des décennies, l’égalité homme-

femme demeure un idéal lointain, constamment obstrué par des barrières sociales, économiques et 

culturelles. Le souhait d’une société véritablement égalitaire et inclusive demeure un objectif à 

atteindre, une bataille à poursuivre avec acharnement (Oxfam France, 2021a).  

 

Par conséquent, nous avons décidé de nous pencher davantage sur le rôle que peuvent jouer 

les stéréotypes dans l’ascension professionnelle des femmes et comment ils sont communiqués. En 

effet, les stéréotypes occupent une place centrale dans la vie des femmes, agissant comme des 
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éléments déclencheurs pour les multiples obstacles auxquels elles sont confrontées et qui les 

suivent quotidiennement dans leurs interactions professionnelles et sociales. Par conséquent, 

comprendre la dynamique complexe de la transmission et de la réception des stéréotypes de genre 

devient important pour ainsi élaborer des stratégies organisationnelles performante visant à 

promouvoir l’égalité des sexes et à créer des environnements de travail plus inclusifs et équitables 

(Field et al., 2023 ; Schrader, 2024). 

 

 Notre étude se divise en six sections. Dans la première section, nous établirons le contexte 

dans lequel notre mémoire s’inscrit, soit le mouvement féminisme et les défis des femmes en 

entreprise, posant ainsi les fondations nécessaires pour la suite de notre étude. Dans la seconde 

section, nous résumerons les différentes recherches concernant le genre et les stéréotypes, deux 

concepts centraux à notre étude. Cela nous conduira à développer, dans la troisième section, notre 

problématique ainsi que les questions de recherche que nous souhaitons approfondir. Dans la 

quatrième section, nous présenterons notre méthode de collecte et l’analyse de nos données, ces 

dernières étant analysées à travers la cinquième section, et ce, à la lumière de la littérature mobilisée 

et les entretiens conduits. La sixième et dernière section résumera les résultats, tout en ouvrant le 

dialogue à des pistes de recherches futures ainsi qu’au développement de stratégies 

organisationnelles pour contrer les stéréotypes.  
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2 Cadre contextuel 
2.1 Le féminisme en bref 

Le féminisme est un mot qui circule et mentionné à travers le monde, et ce, depuis des 

décennies. Cependant et comme l’explique Brigitte Studer, codirectrice de l’ouvrage Le Siècle des 

féminismes, dans une entrevue avec Patricia Briel dans Le Temps (2004) : 

 

Il n’y a pas un féminisme, mais des féminismes. Ce mouvement est en effet très divers, 
il ne présente pas d’unité et il a pris différentes formes au cours du XXe siècle. 
Cependant, il y a une colonne vertébrale : de manière générale, on peut le définir 
comme un mouvement qui lutte pour l’égalité des sexes, dotée d’une utopie de 
transformation de la société, et qui conteste un ordre établi, celui des rapports 
asymétriques et hiérarchiques entre les hommes et les femmes. (paragr. 4) 

 

C’est un vaste champ de connaissances et de luttes qui est construit par des mouvements tant 

politiques, sociaux et intellectuels ayant fait réagir beaucoup de groupes (médias, familles, 

entreprises, gouvernements, etc.). D’ailleurs, Marie-Eve Surprenant, sociologue et coordonnatrice 

de la Table de concertation de Laval en condition féminine (TCLCF), constate qu’il y a 

actuellement une renaissance du féminisme qui mène les sociétés à se questionner, à penser et à 

modifier ce qui a été établi par d’autres concernant les luttes et les mythes (Surprenant, 2019). Les 

mouvements sociaux, comme le féminisme, ont pour objectif de transformer les sociétés et de les 

faire évoluer, mais pour y arriver il faut que le plus de citoyens y soient mobilisés et impliqués. De 

ce fait, on peut remarquer que le féministe est en évolution perpétuelle et est divisé en divers 

courants qui ont traversé le temps ; de nouvelles générations font leur entrée, de nouvelles questions 

sont abordées et analysées et le partage de connaissances entre les individus est primordial pour 

avancer (Lépinard, 2005). Selon un sondage effectué par les auteures Catherine Redfern et Kristin 

Aune du livre Reclaming the F Word — The New Feminist Movement (2010), un grand nombre de 

féministes actives aujourd’hui ne sont pas nées pendant le point culminant du féminisme des 

années 1960-1970, mais elles travaillent aux côtés de cette génération.  

 

Le féminisme lutte en effet pour l’atteinte de l’égalité entre les femmes et les hommes, et ce, 

depuis le Moyen Âge (Michel, 2007). Majoritairement, c’est ce dont les gens connaissent comme 

étant le plus grand combat de ce mouvement. Mais dans ce travail, nous parlons d’une égalité 

hommes-femmes qui va bien au-delà des droits visant à reconnaître et à accepter une égalité dans 
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le quotidien de chaque individu ; particulièrement en ce qui a trait aux conditions de travail, à 

l’équité salariale, etc. (Fougeyrollas-Schwebel, Lépinard et Varikas, 2005 ; Marcil-Lacoste, 1986 ; 

Michel, 2007 ; Surprenant, 2017). Cette recherche d’égalité s’est imposée à travers les différentes 

vagues du mouvement féministe. Celles-ci ont également suscitées de nouveaux débats adoptés par 

les féministes, dont la prise de conscience des différents groupes minoritaires, la liberté 

individuelle, l’accès à l’éducation, l’ouverture du marché du travail à tous, une sensibilisation et 

l’intégration accrue de l’éducation féministe dans les programmes scolaires, etc. (Gubin et al., 2004 

; Rampton, 2015). Nous explorerons ces différentes vagues dans les prochains paragraphes. 

 

2.1.1 Les vagues du féminisme 

Pourquoi parlons-nous ici de vague ? Bien évidemment, cela signifie la séparation des 

différentes poussées du féminisme, mais pourquoi ce mot ? La métaphore des « vagues » a pris 

forme lors de la seconde partie du mouvement (1960) pour qualifier le retour en force du féminisme 

(Pavard, 2018 ; Gaspard, 2002) et plus précisément en 1968 à la suite d’un article publié dans le 

New York Time, par Martha Weinman, intitulé « The Second Feminist Wave » où Weinman 

expliquait le lien entre le mouvement pour le suffrage au 19e siècle ainsi que le mouvement 

féminisme des années 1960 (National Women’s History Museum, 2021). Ce terme a rapidement 

pris en popularité pour devenir la manière dont les époques de l’activisme des femmes sont 

discernées par les gens. Toutefois, comme le mentionne le National Women’s History Museum 

(2021), il n’est pas possible d’avoir l’exactitude sur les dates qui marque le début ainsi que la fin 

de chaque vague et « chaque ère historique a été inspirée par une longue tradition de militantisme 

qui a transcendé les frontières générationnelles » (paragr. 3, traduction libre).  

 

Pour saisir la métaphore des vagues, il est utile d’imaginer une ligne temporelle, marquée par 

des sommets imposants symbolisant l’apogée du mouvement, entrecoupés de périodes d’accalmie. 

Cette figure de style est évoquée différemment selon l’auteur·e1 qui en parle. « La vague, dans 

l’imaginaire politique, évoque la puissance d’un mouvement qui balaye l’ensemble de la société 

pour la transformer en profondeur. […] En histoire politique et culturelle, la “nouvelle vague” 

évoque aussi le renouveau générationnel » (Pavard, 2018, paragr. 2-3). Ces périodes d’accalmie ou 

transitions sont là pour aider les femmes à réfléchir sur les questions que pose le mouvement, les 

 
1 Cette forme sera utilisée pour introduire le masculin et le féminin 
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actions prochaines à entreprendre, les changements à revendiquer, l’angle à utiliser, etc. C’est aussi 

un moment où de nouvelles générations émergent selon Sylvie Chaperon (Pavard, 2018). C’est une 

phase nécessaire pour faire évoluer le mouvement. Pour les chercheuses Liane Henneron (2005) et 

Karen Offen (2012), c’est une métaphore de volcan en éruption où la société assiste à des moments 

imposants et innovateurs, tels « des volcans en sommeil qui entrent périodiquement en éruption » 

(Henneron, 2005, p. 96). Comme l’explique Pavard (2018), les vagues sont un croisement entre 

politiques, génération et académie :  

 

Tantôt évocation des temporalités des mobilisations, la métaphore des vagues permet 

de délimiter des périodes et des contextes, démarche utile pour penser l’action, écrire 

l’histoire et l’enseigner. Tantôt évocation des continuités et des ruptures, elle permet 

de poser la question de la transmission et du renouvellement générationnel dans le 

champ militant. Tantôt synonyme de mouvance politique, elle sert à insister sur la 

diversité des mobilisations féministes à un temps T. (p.12) 

 

2.1.1.1 La première vague 

La première vague du féminisme se situe au milieu du 19e siècle jusqu’au milieu du 20e siècle. 

À cette époque, les femmes n’avaient peu, voire aucun, droit civique (Oxfam France, 2021b) et les 

hommes avaient la charge de la sphère publique et les femmes de la sphère privée. Ainsi, les 

femmes de divers pays revendiquaient des droits tels que le droit de vote, l’accès à l’emplois, la 

propriété, à l’éducation et bien d’autres encore (Sands, 2006). En 1918, les femmes au Canada 

obtiennent le droit de vote au niveau fédéral, tandis que la province du Québec accorde le droit de 

vote au niveau provincial en 1940 (Eidinger, 2020 ; Corbeil, 2019). Plusieurs pays accorderont ce 

droit aux femmes, tels que les États-Unis (1920), la Grande-Bretagne (1928) et la France (1946) 

(Amnesty International, 2004). Toutefois, selon Sands (2006), à cette même période on se rend 

compte que la classe sociale et la couleur de peau ont un rôle à jouer pour les femmes ; elles n’ont 

donc pas les mêmes privilèges. Les préoccupations de ces femmes ont souvent été ignorées et bien 

« qu’elles aient été exclues ou non invitées dans les organisations blanches, les femmes de couleur 

se sont exprimées sur le sexisme, le racisme et le classisme » (National Women’s History Museum, 

2021, paragr. 21, traduction libre). Il est possible de constater qu’une grande proportion de femmes 
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militantes se préoccupent davantage de celles qui sont blanches, hétérosexuelles et de la même 

classe sociale (Strong-Boag, 2016).  

 

En Grande-Bretagne, fin du 19e siècle et début 20e siècle, les suffragettes ont fait leur entrée. 

Le nom suffragette désigne les militantes qui réclament le droit de vote des femmes (Larousse, 

2023). Dans cette première vague, elles sont perçues comme un souffle nouveau au sein de ce 

mouvement. C’est en 1867 que le premier mouvement suffragiste, la National Society for Women’s 

Suffrage, voit le jour et Emmeine Pankhurst fonde en 1903 la Women’s Social and Political Union, 

ne croyant plus aux manifestations pacifiques (Rouyer, s.d. ; Marx, s.d.). Selon le philosophe John 

Stuart Mill, si le pays avait été gouverné par une femme, soit la reine Victoria, et avait prouvé ses 

aptitudes à diriger, pourquoi les femmes n’auraient-elles pas le droit de voter ? (Campos Posada, 

2019). Toutefois, comme l’explique Campos Posada (2019), « les femmes sont représentées par 

leurs maris et que d’ailleurs, étant extrêmement influencées par ces derniers, leur accorder le droit 

de vote reviendrait à donner deux votes au mari » (paragr. 7). À ce moment, les militantes étaient 

vues comme courageuses, puisque ce ne sont pas toutes les femmes qui voulaient s’engager dans 

la lutte. Certaines préféraient s’abstenir par méfiance, loyauté ou peur (Strong-Boag, 2021). 

 

2.1.1.2 La deuxième vague 

La deuxième vague prend son envol dans les années 1960 jusqu’au début des années 1990. 

Elle est marquée par la publication du livre The Feminine Mystique de Betty Friedan aux États-

Unis en 1963 (Oxfam France, 2021b). Elle aborde en réalité le mécontentement répandu parmi les 

femmes dans la société américaine, en décrivant comment celles-ci perçoivent le bonheur féminin 

comme étant lié aux tâches ménagères, au mariage et à l’éducation des enfants. Cependant, elle 

souligne que de nombreuses femmes ne trouvaient guère de bonheur dans ces rôles prescrits et 

qu’elles étaient souvent incapable d’exprimer leurs sentiments (Freidan, 1963). Son livre explique 

aussi comment les femmes, après avoir remplacé leur mari pour occuper leurs emplois durant la 

guerre, devaient maintenant retourner dans leur quotidien peu joyeux et divertissant (Churchill, 

s.d.). Churchill mentionne ici que le livre a subi plusieurs critiques, dont celui de bell hooks, 

féministe noir, en expliquant qu’il était à la fois raciste, classiste et qu’il était représentatif 

uniquement des femmes blanches. En bref, la deuxième vague a été centrée sur la lutte des femmes 

contre le patriarcat : l’égalité salariale, les conditions de travail, le droit à l’avortement, la fin de la 
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discrimination dans divers milieux de vie et la dénonciation des violences domestiques (Eidinger, 

2020 ; Gaspard, 2002). 

 

2.1.1.3 La troisième vague 

La troisième vague, selon Henneron (2005), a été influencée par l’émergence de conflits 

intergénérationnels, qui opposaient les aspirations de la nouvelle génération à celles de la vague 

précédente (Henneron, 2005 ; Pavard, 2018). Ces conflits étaient en partie dus à l’éthique de 

l’hétérogénéité, créant des tensions idéologiques et politiques entre différents courants féministes 

(Oprea, 2009). Par exemple, la nouvelle génération, selon les femmes interrogées par Henneron 

(2005), cherchait à redéfinir le féminisme et développer ses propres modes d’organisation et 

d’action, incluant la mixité et la multiplication des canaux de communication. Cependant, l’un des 

principaux points de friction concernait la transmission des débats, des luttes et du mouvement 

entre les générations (Henneron, 2005). 

 

Avec l’avènement d’Internet, les féministes ont cherché à moderniser leurs méthodes et à 

élargir leurs réseaux pour donner la voix à un maximum de personnes. La lutte pour l’égalité 

persistait, mais son essence résidait désormais dans la diversité et l’inclusion, mettant de l’avant 

les voix marginalisées et abordant des questions de genre, de culture et de racisme, notamment 

pour les femmes issues de minorités (Oxfam France, 2021b). Rebecca Walker (1995), activiste et 

fille de la féministe noire, Alice Walker, observe que le mouvement féministe a évolué avec une 

nouvelle génération de jeunes femmes rejetant les normes restrictives des décennies précédentes, 

favorisant l’individualité et la complexité des femmes. Ainsi, selon Bellerive et Yelle (2016), la 

« différence » est au cœur de la troisième vague, reconnaissant la diversité des femmes et critiquant 

les normes hétéronormatives et hétérosexistes. Cette approche valorise l’individualité des femmes 

et leur autonomie, en particulier dans le domaine de la sexualité, soulignant l’importance du plaisir 

et du libre choix, comparativement à la deuxième vague qui examinait la sexualité par l’entremise 

du pouvoir masculin exercé sur les femmes (Bellerive et Yelle, 2016). 

 

2.1.1.4 La quatrième vague 

La quatrième vague, débutée en 2010, suscite des débats, certains hésitant à la qualifier de « 

vague » du fait que nous en sommes tous témoins en temps réel. Elle est accentuée par l’activisme 
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en ligne et une grande portée médiatique, notamment via les médias sociaux, ayant pour effet 

d’amplifier le rayonnement des revendications à travers les cultures et les horizons (Pavard, 2018). 

Vue comme la vague numérique, elle est liée à l’essor des réseaux sociaux et des canaux de 

communication (Oxfam France, 2021b). Par ceux-ci, les militantes peuvent partager, sensibiliser 

et mobiliser des individus à l’échelle mondiale. Cette vague aborde divers enjeux contemporains, 

notamment la définition des genres. Actuellement, ses membres persistent à lutter, de manière 

directe et indirecte, pour garantir aux femmes une place au sein des organisations (Oxfam France, 

2021b). L’égalité des chances dans le domaine professionnel, notamment en ce qui concerne les 

possibilités d’avancement, demeure une préoccupation centrale du mouvement féministe (Oxfam 

France, 2021b). Ce mémoire examinera ces défis, qui demeurent des questions d’actualité et 

affectent toujours les femmes sur le marché du travail. 

 

2.2 Les femmes en entreprise 

Pendant des années, voire des siècles et à travers les vagues du féminisme, les femmes étaient 

définies par la sphère privée, soit les tâches ménagères et domestiques ainsi que le rôle de mère et 

d’épouse, lesquels étaient non rémunérés et laissaient peu de place à la liberté, à la prise de position 

et à la défense de leurs droits individuels. Le chemin que les femmes doivent parcourir pour y 

parvenir est souvent, et même majoritairement, plus ardu pour elle que pour les hommes. Comme 

Heilman (2012) l’explique, bien que des progrès soient remarqués au niveau du nombre de femmes 

sur le marché du travail, elles sont toujours sous-représentées dans les carrières traditionnellement 

masculines. D’après une étude de Catalyst Census de 2011 (Soares, 2012), en moyenne, seulement 

16 % des femmes siégeaient aux conseils d’administration des entreprises figurant dans le 

classement de Fortune 500. De plus, entre 2010 et 2011, l’étude a révélé que moins de 20 % des 

entreprises avaient atteint une représentation féminine de 25 % au sein de leur équipe de direction, 

et ce chiffre chutait à 10 % pour les entreprises ne comptant aucune femme. Pour les femmes de 

couleur, on atteignait le 3 % des sièges des conseils d’administration. Ces chiffres remontent 

seulement à une dizaine d’années. La lutte pour y parvenir est encore longue, mais il y a des 

exceptions à la règle : certaines femmes ont réussi à se frayer un chemin vers de plus hauts 

échelons. Un exemple notable est celui d’Hydro-Québec, qui a nommé Sophie Brochu au poste de 

présidente-directrice générale de manière permanente en 2020, une première depuis sa création en 

1944 (Hydro-Québec, 2021).  
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Une femme qui souhaite obtenir un poste de direction devra affronter plusieurs obstacles et 

défis, et ce, tout au long de sa carrière. Certains ont été mentionnés précédemment dans les 

différentes vagues du féminisme. Comme l’explique Léa Clermont-Dion — féministe, doctorante 

en science politique, productrice et co-initiatrice de la Charte québécoise pour une image corporelle 

saine et diversifiée — dans son ouvrage Les superbes : une enquête sur le succès et les femmes, 

coécrites avec Marie-Hélène Poitras (2016), il existe de nombreux exemples où malgré de 

meilleures qualifications et davantage de diplômes obtenus, des femmes se voient refuser des 

promotions qui sont octroyées à leurs homologues masculins. Un phénomène frustrant pour les 

femmes, qui ont la même éducation, voire plus élevé que les hommes. Depuis quelques années, le 

pourcentage de femmes détenant un diplôme universitaire est plus élevé que chez les hommes, tant 

aux États-Unis (Forbes, 2019) qu’au Canada (Turcotte, 2011). D’ailleurs, selon l’Institut de la 

statistique du Québec (ISQ), les femmes sont proportionnellement plus nombreuses à avoir atteint 

et obtenu un diplôme universitaire, soit 33 % des femmes comparativement à 26 % des hommes 

(Deschênes, 2020). Selon Sylvie Michaud de Statistique Canada, « l’écart qui se creuse entre les 

femmes et les hommes sur le plan de la scolarité est significatif » (Olivier, 2013, paragr. 7). Alors, 

pourquoi les femmes n’ont-elles pas de meilleurs emplois ? En fait, dans le classement Fortune 500 

en 2019, les femmes n’occupaient que 6,6 % des postes de PDG (Boisseau, 2019). Selon une 

récente étude réalisée en 2019 par Philip Mattera, plusieurs femmes subissaient encore de la 

discrimination à l’embauche en lien avec le sexe. Par exemple, l’entreprise Family Dollar Stores 

aux États-Unis (maintenant détenue par Dollar Tree) a dû débourser 45 millions de dollars 

américains pour régler des allégations de discrimination fondée sur le sexe concernant plus de 

37 000 femmes responsables de magasins (Mattera, 2019).  

 

2.2.1 Les défis des femmes en entreprise 

Cette introduction des femmes en entreprise nous amène à nous pencher sur les difficultés 

qu’elles font l’objet quotidiennement, et ce, peu importe le domaine dans lequel elles œuvrent. 

Même si elles ont désormais plus facilement accès à l’éducation dans certains pays, les femmes ne 

sont pas à l’abri des obstacles qui se dressent sur leur chemin ; l’accès aux postes de direction reste 

souvent plus difficile pour elles. Ce qui est possible de constater, c’est que les défis que nous allons 

aborder dans les prochains paragraphes représentent des combats auxquelles les femmes font face 



 15 

depuis des décennies. Les stéréotypes, qui sont l’un des obstacles centraux et le cœur de ce mémoire 

(développés plus loin), est un défi qui nuit grandement à l’avancement des femmes vers des postes 

de directions. De ce fait, ils regroupent d’autres défis sur lesquels nous allons nous concentrer : les 

inégalités salariales, la conciliation travail-famille, le manque de modèle féminin et le plafond de 

verre. 

 

2.2.1.1 Les inégalités salariales 

Pour Clotilde Coron (2023), professeure universitaire en Sciences de gestion à l’Université 

Paris-Saclay, les « inégalités professionnelles entre femmes et hommes prennent sens dans un 

contexte global d’inégalités de genre, qui traversent l’ensemble des dimensions de la vie des 

individus […] » (p.48). Elle évoque les différentes dimensions allant de l’accès à l’espace public à 

la liberté dans les choix de vie, en passant par la santé, l’autonomie économique et politique, entre 

autres. En somme, les diverses inégalités, qu’il s’agisse du temps consacré à la vie familiale et 

domestique, à l’éducation, aux loisirs, etc., démontrent que les inégalités professionnelles 

s’inscrivent dans un système plus vaste. Cette idée de système est essentielle, car elle suggère que 

ces différentes composantes interagissent entre elles et qu’il est probablement irréaliste de tenter 

d’agir sur une dimension sans influencer les autres. De ce que l’on peut déduire, c’est que les 

inégalités se renforcement mutuellement. (Coron, 2023).  

 

Plusieurs études réalisées dans les dernières années concluent qu’il existe encore des inégalités 

salariales entre les genres (Desrochers et Couturier, 2019 ; Moyser, 2017). D’une part, d’après le 

rapport de l’Institut de recherche et d’informations socioéconomiques (IRIS) en 2017 au Québec, 

les femmes gagnaient en moyenne 0,90 $ de l’heure, comparativement à 1,00 $ de l’heure pour les 

hommes, et ce, malgré la Loi sur l’équité salariale de 1996 ayant pour objectif de contrer l’écart 

(Desrochers et Couturier, 2019). Aux États-Unis, les femmes obtenaient environ 0,80 $ de l’heure 

contre 1,00 $ de l’heure pour les hommes, selon des données gouvernementales américaines datant 

de 2015 (Thanawala, 2017). D’autre part, une division genrée du travail est toujours existante, 

puisque les métiers « traditionnellement » féminins (les soins et l’enseignement, par exemple) 

reçoivent une rémunération moindre que ceux « traditionnellement » masculins (l’informatique et 

le génie, par exemple) (Boulet, 2014). Les ingénieurs peuvent gagner un salaire deux fois plus 

élevé que les enseignantes, malgré le même nombre d’années d’études universitaires. Selon une 
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étude de Statistique Canada, « les femmes ont tendance à être surreprésentées dans les professions 

faiblement rémunérées et sous-représentées dans celles hautement rémunérées » (Corbeil, 2019, 

paragr. 9). En d’autres termes, les femmes sont majoritairement employées dans des postes où le 

salaire est inférieur. 

 

2.2.1.1.1 Les variables des inégalités salariales 

L’inégalité salariale entre homme et femme découle de diverses variables qui, à leur tour, 

résultent d’autres inégalités. Coron (2023) explique que celles-ci incluent l’inégalité dans l’accès 

aux responsabilités, telles que les postes de cadres ou à fortes responsabilités au sein de comités, 

la ségrégation professionnelle selon le genre avec une sous-évaluation des métiers à prédominance 

féminines, ainsi que les disparités dans l’accès à l’emploi, avec une surreprésentation des femmes 

parmi les personnes à temps partiel. 

 

Premièrement, la ségrégation genrée des métiers ou la division sexuée du travail compte parmi 

ces variables (Coron, 2023). C’est un phénomène social qui crée des distances dans la répartition 

des hommes et des femmes selon les métiers. L’accès pour les femmes à des métiers « masculins » 

est plus limité contrairement aux hommes qui veulent accéder à des métiers « féminins » (Coron, 

2023). On peut penser aux domaines de la physique, des sciences et des mathématiques (Baumann, 

2017 ; Boulet, 2014), mais aussi celui de la chirurgie (Zolesio, 2009). On constate que les métiers 

féminisés ou « métiers des femmes » sont un prolongement du rôle de mère, soit éduquer, soigner 

et secourir.  

 

Deuxièmement, il y a la surreprésentation des femmes dans les postes à temps partiel 

(Baumann, 2017). En effet, le travail à temps partiel est plus fréquent dans les professions 

traditionnellement associées aux femmes, où la proportion de femmes est plus élevée (Sparreboom, 

2018) ce qui contribue à une augmentation significative du travail à temps partiel (Briard, 2020). 

D’après plusieurs auteur·e·s, le travail à mi-temps serait souvent imposé par les employeurs. Selon 

Milewski et al. (2005), bien que les femmes expriment dans les sondages le désir de travailler 

davantage, cette aspiration peut parfois refléter une idéalisation plutôt qu’une volonté réelle. Pour 

Bihr et Pfefferkorn (1996), il existe un lien entre la maternité et le travail à temps partiel. En effet, 

d’après un sondage effectué par Moshion et Muller (2010), plus le nombre d’enfants en bas âge 
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augmente, plus le taux d’activité des femmes diminue. Coron (2023) a observé une constatation 

similaire en 2020 dans l’Union européenne : la participation des femmes âgées de 20 à 49 ans sur 

le marché du travail est de 74 % pour celles ayant deux enfants et de 53 % pour celles ayany trois 

enfants ou plus. Dans le rapport de mission remis au ministre de la Parité et de l’Égalité 

professionnelle, Milewski et al. (2005) mentionnent que l’emploi à mi-temps vise essentiellement 

des femmes et qu’il s’est sérieusement développé depuis les deux dernières décennies et continuera 

à augmenter. Au Québec, c’est près de 23 % des femmes qui occupent un emploi à temps partiel 

en 2022 pour un ratio de 13 % chez les hommes (Institut de la Statistique du Québec, 2023). Entre 

2005 et 2022, l’Institut de la Statistique du Québec (2023) conclut que « les femmes affichent une 

part d’emploi à temps partiel supérieur à celle des hommes. En 2005 l’écart était de près de 

15 points de pourcentage » (paragr. 1). 

 

Troisièmement, l’interruption de carrière. L’investissement dans une carrière est déterminant 

pour espérer un jour atteindre les plus hauts échelons. Cela peut impliquer de nombreux 

compromis : augmenter ses heures de travail, être flexible pour modifier son horaire rapidement, 

renoncer à demander une réduction d’heures ou d’activité et ainsi de suite (Baumann, 2017). 

Comme le mentionnent Guillaume et Pochic (2007), « les mères de famille sont souvent dans 

l’incapacité́ de faire face aux enjeux temporels de la carrière (rythme et intensité́), sauf à disposer 

des moyens de se conformer au modèle de carrière dominant (sous-traitance domestique et soutien 

du conjoint) » (p. 87). Une étude portant sur les salariés du secteur concurrentiel en 2006 en France, 

mener par Moshion et Muller (2010), démontre que 69 % des femmes contre 55 % des hommes 

ont subi au moins une interruption de carrière. De ce chiffre, 28 % des femmes versus 2 % des 

hommes étaient pour s’occuper des enfants. La durée moyenne des interruptions dues à cette raison 

était de 4 ans et 6 mois pour les femmes comparativement à 1 an et 10 mois pour les hommes. Un 

autre aspect de l’interruption de carrière est le modèle de carrière qui s’appuie sur une division du 

travail asymétrique au sein d’un couple (Wajcman, 1998). L’interruption occasionne ainsi une 

gestion plutôt inefficace de la carrière des femmes, puisque les femmes n’ont pas le temps de s’y 

investir à temps plein : « gérer sa carrière requiert donc un travail constant de veille relationnelle 

et stratégique, de gestion de son image et de sa réputation professionnelle, de valorisation des 

actions engagées et de soutien actif aux grands patrons et à la direction générale » (Guillaume et 

Pochic, 2007, p. 93). 
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2.2.1.2 La conciliation travail-famille à prendre en considération 

Selon Caroline Criado Perez (2020), militante féministe et journaliste britannique, les femmes 

doivent constamment trouver un juste équilibre pour concilier leur emploi du temps entre leur vie 

de famille et leur vie professionnelle. Un facteur important qui peut grandement affecter la carrière 

dont les femmes veulent exercer, car elles sont fréquemment confrontées à accomplir des tâches 

non rémunérées attendues par la société patriarcale : s’occuper du ménage, des enfants, des 

personnes âgées, des tâches domestiques, etc. (Criado Perez, 2020).  

 

Depuis quelques années, il y a une tendance à l’amélioration chez les hommes vis-à-vis leur 

implication dans les tâches de la maison (Ipsos, 2014). Toutefois, lors d’une enquête effectuée 

pendant la pandémie de la Covid-19 au Canada, ce sont 74 % des femmes âgées de 55 ans et moins 

qui se disaient non satisfaites de la répartition des tâches non rémunérées (Zossou, 2021). 

Malheureusement, ces responsabilités occupent souvent une place considérable dans leur horaire 

et créent un conflit travail-famille (Field et al., 2023 ; Tremblay, 2019).  

 

Cette conciliation travail-famille que doivent affronter les femmes est une inégalité tirée de 

stéréotype qui les empêche malheureusement d’avoir accès à de plus grandes responsabilités dans 

leur carrière. Selon Sands, il faut que les entreprises puissent trouver un moyen de les aider à 

pouvoir concilier leur vie personnelle ainsi que professionnelle. Une manière efficace de les outiller 

c’est en leur proposant des modèles féminins qui jonglent ou ont jonglé avec les deux sphères. Des 

femmes qui sont parvenues à s’épanouir dans ces deux rôles et qui peuvent partager leurs 

expériences, des stratégies et des astuces pour soutenir ces semblables à trouver une balance travail-

famille satisfaisante.  

 

2.2.1.3 Le manque de modèles féminins 

À ce jour, le déséquilibre entre hommes et femmes dans les postes de pouvoir persiste, 

entraînant un manque important de modèles féminins. Une étude menée par Léa-Maude Longpré-

Verret et Elizabeth Richards (2021) souligne que malgré les avancées en milieu professionnel, les 

femmes demeurent « sous-représentées au sein des postes de directions et décisionnels, 

représentant 1 cadre supérieur sur 4 au Canada, ou environ 1 membre de Conseil d’administration 

sur 5, alors qu’elles représentent près de 1 travailleur du 2 au pays » (paragr. 3). La présence d’un 
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« modèle de réussite » peut positivement influencer les performances, les mentalités et la 

motivation d’une personne en lui fournissant une vision future et en lui permettant de considérer la 

réussite de cet exemple comme réalisable pour elle-même (Bagès et al., 2008, p. 5).  

 

En assumant des rôles traditionnellement masculins, les modèles féminins ont le potentiel de 

prouver que les femmes peuvent y arriver et démanteler les stéréotypes de genre en amenant les 

individus de l’organisation à associer les comportements de leadership aux femmes, une 

caractéristique auparavant attribuée aux hommes (Dasgupta et Asgari, 2004). Les résultats de deux 

études menées par Dasgupta et Asgari (2004) ont démontré que lorsque les femmes étaient plongées 

dans des environnements sociaux où elles côtoyaient des femmes leaders, elles avaient moins 

tendance à exprimer des stéréotypes automatiques à l’égard de leur propre groupe. Ainsi, intégrer 

des femmes dans des postes de direction pourrait contribuer à atténuer les stéréotypes 

profondément enracinés et à associer les qualités essentielles au leadership au genre féminin et 

ainsi détruire ce plafond de verre qui persiste. 

 

2.2.1.4 Le plafond de verre 

Le plafond de verre est une expression qui a traversé le temps. Introduits vers la fin des années 

1970 dans la littérature américaine (Morrison et al., 1987) et française (Laufer, 2004), cette 

métaphore désigne les contraintes sociales dont les femmes, et les groupes minoritaires, faisaient 

face et ainsi entravaient leur progression dans la hiérarchie organisationnelle (Morrison et al., 1992 

; Office québécois de la langue française, 2017). Malheureusement, les pratiques et les processus 

organisationnels ont ainsi créé de nombreuses inégalités dans les organisations, et ce, de manière 

permanente (Laufer, 2013). Encore aujourd’hui, les femmes sont confrontées à ce plafond de verre 

persistant et aux conséquences causées par les hommes qui se voyaient accorder des postes 

supérieurs, laissant de côté les femmes de talents et qualifiées. 

 

Les stéréotypes développés au fil du temps contribuent au phénomène du plafond de verre. 

Des mécanismes informels et souvent discrets s’accumulent à différents moments dans les carrières 

des femmes, freinant leur progression par rapport à celle des hommes (Buscatto et Marry, 2009). 

Un exemple de mécanisme décrit par Buscatto et Marry (2009) est la restriction d’accès des 

femmes, dès le début de leur carrière, aux postes les plus favorables à l’avancement. 
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2.2.1.4.1 La féminisation des professions 

Avec les années, plusieurs chercheurs se sont penchés sur la féminisation des professions, 

comme l’enseignement, la médecine, la politique, l’ingénierie, etc. (Laufer, 2013). Jacqueline 

Laufer (2013) suggère que certaines des manifestations du « plafond de verre » résultent des 

normes et des pratiques organisationnelles qui régissent ces professions et auxquelles les femmes 

doivent faire face dans ces environnement professionnels largement dominés par les hommes. Pour 

contrer ce plafond de verre, les femmes doivent élaborer des stratégies et des logiques d’action en 

ce qui concerne le travail en organisation ou l’investissement familial. Ces stratégies peuvent ainsi 

engendrer la création de modèles de réussite pour les futures femmes qui souhaitent décrocher un 

poste de direction. Toutefois, pour y parvenir les femmes doivent parvenir à contrer et démanteler 

ces stéréotypes qui renforcent l’effet du plafond de verre. 

 

2.2.1.5 Les stéréotypes 

Les stéréotypes, tels que définis par l’Académie des sciences commerciales (1979), résultent 

de diverses opinions sur les individus ou les groupes sociaux, souvent dépourvues de fondement 

en compétences ou en réalité, et s’imposent comme des clichés. Ainsi, les stéréotypes émergent des 

différentes perspectives et opinions de la société, généralement peu favorables è l’égard des 

personnes concernées (ce concept sera abordé plus loin). Ils affectent particulièrement les femmes, 

tant dans leur vie privée que professionnelle. Selon les Nations Unis, l’inégalité des sexes constitue 

« le plus grand défi en matière de droits humains de notre époque », une observation partagée par 

de nombreux chercheur·e·s de diverses disciplines qui soulignent le rôle crucial des stéréotypes de 

genre dans le maintien de cette inégalité (Lawson et al., 2022, p. 1, traduction libre). Pour Ellemers 

(2018), ces stéréotypes renforcent les frontières perçues entre les genres, légitimant ainsi les 

différences de rôles et les inégalités sociales.  

 

Pour Heilman (2001), les stéréotypes de genre continuent à entraver la progression des femmes 

lorsqu’elles montent dans la hiérarchie organisationnelle et ainsi conduisent à une double contrainte 

pour les femmes leaders. En effet, elles sont perçues comme étant moins compétentes que les 

hommes lorsqu’elles démontrent leurs qualités de leadership, qui ne correspondent aucunement 

aux normes traditionnelles, et sont donc jugées puisqu’elles vont à l’encontre des stéréotypes de 

genre (Heilman, 2001 ; Lawson et al, 2022). 
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De ce fait, bien que les stéréotypes puissent être difficile à nommer, ils sont aisément 

reconnaissables. On peut penser à « la femme est vue comme inférieur à l’homme sur le plan de la 

force, de l’intelligence, de la maîtrise des émotions… mais plus douce, aimante que l’homme, plus 

précise et douée pour les tâches ménagères » (Amnesty International, 2013, paragr. 4) ou « les 

hommes sont caractérisés par l’agressivité, la force, l’indépendance et la détermination, tandis que 

les femmes sont caractérisées par la gentillesse, la serviabilité, la sympathie et le souci des autres » 

(Heilman, 2001, p. 658). Ces stéréotypes imprègnent divers aspects de la vie quotidienne des 

femmes, tels que le marché du travail, et engendrent des défis. Certain·e·s auteur·e·s, tels que 

Coron (2023), Baudelot (2008) et Heilman (2011), soutiennent que les stéréotypes agissent comme 

un parapluie, englobant diverses inégalités et défis auxquelles sont confrontés les femmes. C’est 

pourquoi nous avons choisi d’approfondir notre recherche et notre réflexion sur les concepts de 

genre et de stéréotypes, car ils fournissent une base essentielle à notre compréhension globale. 
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3 Cadre conceptuel 
Dans cette section, nous nous attardons à définir les concepts de genre et de stéréotype pour 

mieux nous y appuyer dans notre démarche de recherche.  

 

3.1 Le genre 

Avant d’aborder le stéréotype, il faut définir ce qu’est le concept du genre, lequel, lorsqu’il est 

associé aux stéréotypes, représente une cause de problèmes sociaux. Le genre est un concept 

sociologique qui regroupe un ensemble de phénomènes sociaux, politiques, économiques, 

psychologiques et historiques (Parini, 2010). Pendant de nombreuses années et encore aujourd’hui, 

le genre reste au cœur de nombreuses recherche menées par des chercheur·e·s renommés tels que 

Joan Scott (1986 et 1989), Judith Butler (1990) et Françoise Héritier (1996 et 2002), s’impliquant 

activement dans des domaines variés tels que la sociologie, la philosophie, la biologie et la science 

politique, tout en explorant une gamme diversifiée de sujets tels que la sexualité, l’éducation et le 

travail (Buscatto, 2019). Selon Parini (2010), « le concept de genre est une catégorie d’analyse et 

non une catégorie de sens commun » (p. 2). Il souligne l’utilisation d’une technique du pouvoir 

consistant à rendre naturels les rapports sociaux afin de dissimuler les dynamiques de pouvoir sous-

jacentes. Le concept de genre remet en question ces dynamiques et remet en cause ce qui est 

considéré comme naturel, soulignant ainsi que toute construction du savoir est influencée par des 

mécanismes de pouvoir (Fontaine, 2019). En mettant en avant un système hiérarchisé de normes 

de genre entre les hommes et les femmes, ce concept désigne les rôles, les comportements, les 

activités et les attributs socialement construits qu’une société donnée considère comme appropriés 

pour les hommes et les femmes, déterminant ainsi diverses positions de pouvoir inégales (Saintôt, 

2019). Le concept de genre est différent de celui de sexe, qui fait référence aux différences 

physiques et physiologiques entre les hommes et les femmes et est déterminé par la génétique de 

l’individu.  

 

3.1.1 Histoire du concept 

En 1955, le psychologue américain John Money est le premier à introduire le terme « genre », 

pour ensuite être développé par le psychiatre et psychanalyste américain Robert Stoller (Saintôt, 

2019). Utilisé en premier lieu dans le domaine médical, Stoller amène une distinction entre sexe et 

genre en séparant le sexe biologique de l’identification psychologique dans ses études sur la 
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transsexualité2 (Linhares, 2010). Ensuite, la sociologue anglaise Ann Oakley mentionne que le sexe 

renvoie au biologique, tandis que le genre au social et au psychologique (Oakley, 1972). Elle est 

reconnue pour avoir « introduit la notion de genre en sociologie » (Ferry, 2015, paragr. 1). Pour ce 

qui est de l’Américaine Joan Scott (1988), elle théorise que le genre est une répartition inégale des 

rôles sociaux et des rapports de pouvoir : « le genre est un élément constitutif des rapports sociaux 

fondés sur des différences perçues entre les sexes et le genre est une façon première de signifier les 

rapports de pouvoir » (p. 141). Elle introduit le genre au singulier en 1988 et dans cette même 

lignée que Simone de Beauvoir et sa phrase dans Le Deuxième Sexe en 1949 « on ne nait pas 

femme, on le devient » est marquée par plusieurs travaux en France (Zancarini-Fournel, 2018). En 

utilisant le terme genre au singulier, cela met en lumière le processus de construction des notions 

de masculinité et de féminité, ainsi que la relation de domination entre hommes et femmes. Tandis 

que l’utilisation du terme au pluriel indique principalement un intérêt pour les questions liées aux 

identités et aux sexualités, ainsi que pour les luttes sociales et les revendications qui en découlent 

(Planté, 2018).  En 1990, la parution de l’ouvrage de Judith Butler, Gender Trouble, rend cette 

philosophe américaine une référence dans la théorie du genre. Pour Butler, le genre est performatif. 

Butler va utiliser le concept de performativité de J.L. Austin dans sa théorie des actes de paroles 

pour renverser le rapport de dépendance de genre et sexe : « ce n’est plus le genre qui se base sur 

un sexe biologiquement donné, mais le sexe qui se construit en fonction d’un genre socialement 

assigné » (Ambroise, 2003, p. 101).  

 

Le genre a longtemps été une source de confusion et d’émancipation, particulièrement en 

France, où son acceptation a pris du temps (Buscatto, 2019). Pour la francophonie, la traduction de 

gender est une importation des pays anglophones (États-Unis), qui n’a pas le même sens qu’en 

français (Parini, 2010). La définition du concept prend une tournure différente dans les années 1970 

en devenant un concept sociologique et politique et prend de l’ampleur par la seconde vague du 

mouvement féministe (Fontaine, 2019 ; Saintôt, 2019). Selon Saintôt (2019), ce concept facilite la 

description des disparités dans les rôles sociaux et les rapports de pouvoir, permet d’examiner les 

justifications souvent basées sur une « nature féminine » spécifique et propose des programmes 

politiques pour lutter contre ces inégalités et promouvoir le changement. La première personne à 

parler de « rôle sexuel » est Margaret Mead en 1930 dans son ouvrage dans Mœurs et sexualité en 

 
2 Nous sommes conscients que le terme actuel est transgenre 
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Océanie. Elle présente que ce sont les sociétés qui construisent le tempérament et non le sexe 

biologique (Fontaine, 2019). Elle mentionne que les caractéristiques que nous considérons comme 

masculines ou féminines sont, pour la plupart ou entièrement, assignées en fonction du sexe de 

manière aussi superficielle que les vêtements, les comportements et les styles de coiffure que 

chaque époque attribue aux hommes et aux femmes (Mead, 1935). 

 

L’article de Scott de 1988, cité encore aujourd’hui comme référence, a permis de développer 

« une lecture genrée des événements historiques, et une histoire relationnelle du rapport entre les 

hommes et les femmes, articulées avec les notions de pouvoir, de hiérarchie et de domination » 

(Zancarini-Fournel, 2018, paragr. 13). Christine Delphy (1998) démontre l’incapacité de la théorie 

marxisme à bien saisir les rapports sociaux des sexes. Son idée dans son ouvrage L’ennemi 

principal (1998), est de mettre au centre de la problématique des classes de sexe une activité non 

rémunérée et bien attribuée aux femmes, soit le travail domestique ou ménager. Dans les années 

qui suivirent, Nicole-Claude Mathieu (1971) publie un article visant à intégrer la catégorie de sexes 

dans le domaine de la sociologie (publié dans le recueil L’anatomie politique, catégorisation et 

idéologies du sexe de 1991). En fait, ce qu’elle mentionne c’est que cette catégorie doit être 

analysée aux significations sociales et non biologiques. De ce fait, Mathieu n’utilise aucunement 

le terme genre et se penche vers des concepts similaires tels que « sexe social » (Parini, 2010). 

L’utilisation du mot social accompagnant le sexe permet de nuancer le côté biologique trop présent 

pour expliquer que c’est l’aspect social qui est considéré. Ce n’est pas la seule chercheuse à utiliser 

ces termes, puisque Colette Guillaumin (1992) ne parle pas non plus de genre dans ces écrits. Pour 

Mathieu et Delphy (Parini, 2010), les catégories de sexe sont produites par les rapports sociaux du 

sexe.  

 

3.1.2 La construction sociale du genre 

Divers travaux ont démontré que la famille, l’école et les médias participent à la production 

ainsi qu’à la reproduction des normes et des rôles de sexe (Duru-Bellat, 2008 ; Jarlégan, 2009 ; 

Menneson, 2011). Selon Baumann (2017), notre identité de genre n’est pas innée, mais se forme 

progressivement au fil du temps, surtout pendant l’enfance, et n’est donc pas déterminée par nos 

gènes. De ce fait, Duru-Bellat (2017), mentionne qu’avant même la naissance, les parents vont 

planifier l’arrivée du bébé selon son sexe et la manière d’interagir avec lui ou elle. De plus, elle 
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mentionne que les jouets et les vêtements offerts « sont sélectionnés selon le sexe de l’enfant, avant 

même que celui-ci ne puisse exprimer ses préférences » (p.33). En effet, la différence entre garçon 

et fille n’existe pas réellement dans les premiers âges, mais c’est plus tard que ça devient important. 

Pour Martine Fournier (2014), « la notion de genre s’attache à montrer que les différences entre les 

sexes ne sont pas seulement issues de la nature biologique, mais aussi — et surtout — d’une 

construction sociale et culturelle » (p. 55).  

 

Les normes et les attentes liées au genre peuvent également avoir un impact sur les types de 

possibilités d’éducation offertes aux individus, comme les carrières qu’ils sont encouragés ou 

découragés à poursuivre. Comme le mentionne Fontaine (2019), il est important de « s’interroger 

sur les conséquences de l’éducation féminine modelée à partir de ces stéréotypes, qui conduisent, 

encore aujourd’hui, les filles à s’autocensurer et à moins s’investir que les garçons dans les études 

scientifiques » (p.25).  

 

3.1.3 Le genre en organisation 

Dans notre société actuelle, l’égalité des opportunités entre hommes et femmes est une attente 

légitime, pourtant le nombre de femmes occupant des postes de haut niveau en organisation reste 

bas (Eagly et Carli, 2007). Les inégalités persistent notamment à travers l’écart salarial et la 

ségrégation sexuelle des professions et des postes hiérarchiques (Acker, 2012). Bien qu’il y ait eu 

des progrès, les femmes continuent de subir des discriminations sur le marché du travail en raison 

du genre qui est grandement utilisé pour les dissuader de progresser dans leur carrière (Baig Mirza 

et Jabeen, 2011). Ces préjugés limitent le potentiel des femmes et des hommes en les plaçant dans 

des catégories distinctes (Agars, 2004). Comme le souligne Acker (2012), les hommes blancs 

demeurent prédominants dans les postes de direction de nombreuses organisations. Elle poursuit 

en ajoutant que la division entre le travail rémunéré et non rémunéré est une caractéristique 

principalement du capitalisme, profondément enraciné dans le genre. La plupart des femmes se 

retrouvent principalement dans des postes de bas niveau au sein des hiérarchies organisationnelles, 

ce qui les laisse insatisfaites et aliénées en raison du manque d’opportunité (Acker, 2006). Celles 

qui parviennent à atteindre les niveaux supérieurs de l’organisation sont sujettes à des critiques que 

ne subissent pas les hommes, qui sont considérés comme les occupants « naturels » de ces postes 

(Acker, 2006). 
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Encore aujourd’hui, le plafond de verre continue de limiter les femmes dans leurs acensions 

aux postes de leadership. La représentation égale entre hommes et femmes dans les échelons 

supérieurs de la hiérarchie des entreprises reste un défi persistant (Agars, 2004). Les problèmes de 

genres sont ainsi dans la structure et la culture organisationnelle de l’entreprise, affectant divers 

aspects tels que le recrutement, l’évaluation des performances, la répartition du travail, la 

promotion des postes, l’échelle salariale, les comportements sur le milieu du travail, finalement ces 

activités créent des divisions organisationnelles liées au genre (Acker, 2006). De ce fait, cette 

situation contribue également au clivage entre le travail rémunéré et non rémunéré qui est relégué 

aux femmes (Acker, 1998).  

 

Après avoir exploré le concept de genre et son évolution, il est pertinent de comprendre 

comment les stéréotypes en découlent et impacts les dynamiques sociales. Les stéréotypes, 

profondément enracinés dans les perceptions de genre, jouent un rôle déterminant dans la manière 

dont les individus sont perçus et traités au sein de la société. 

 

3.2 Le stéréotype 

Le concept du stéréotype, introduit en 1922 par le journaliste américain Walter Lippmann 

(Légal et Delouvée, 2021), est mobilisé dans les recherches depuis de nombreuses années tant en 

sociologie (Goffman, 1963 ; Steele, 2010), en sciences humaines (Omer-Houseaux, 2008) ainsi 

que dans les études féministes (Faludi, 1991 ; Ridgeway, 2011). Les premières recherches 

remontent aux années 1930, visant principalement à décrire comment des caractéristiques étaient 

attribuées à des groupes spécifiques (Schneider, 2004). Les stéréotypes sont des constructions qui 

évoluent et se modifient à travers les discussions et interactions avec les autres (Brauer et al., 2001). 

Cela signifie qu’ils sont des représentations des opinions et des croyances d’une partie de la société. 

En ce sens, les stéréotypes reflètent les perceptions collectives et les jugements de certains groupes, 

mais ils ne sont pas nécessairement partagés par tous les membres de la société. Avec le temps et 

les nouvelles visions, ils peuvent se modifier et d’autres sont formulés ; c’est constamment en 

mouvement et vivant.  
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En fait, un stéréotype consiste en des croyances que les individus ont sur un groupe de 

personnes et ils sont des idées consensuelles, puisqu’elles sont socialement partagées (Légal et 

Delouvée, 2021). En ce sens, il contient des informations concernant les attributs typiques du 

groupe, et ainsi, ils sont des généralisations sur ces groupes dont les personnes qui en font partie 

sont concernées, voire associées, par le stéréotype employé (Heilman, 2012; Judd et Park, 1993). 

Les stéréotypes sont des idées consensuelles, puisqu’elles sont socialement partagées (Légal et 

Delouvée, 2021). Un stéréotype ne sera jamais l’idée d’une seule et unique personne qui décide de 

l’introduire ; c’est un processus social qui peut prendre un temps différent pour chacun, selon le 

contexte et l’époque. Ils favorisent la discrimination en influençant tous, jugements, perceptions et 

interprétations, et ce, en étant renforcés par la discrimination (Dovidio et al., 2010). D’un autre 

point de vue, les stéréotypes sociaux peuvent donner l’impression à certains membres d’un groupe 

d’être considérés comme « plus favorisés » lorsqu’ils appartiennent à des groupes où les stéréotypes 

sont moins défavorables. De ce fait, c’est majoritairement une comparaison sociale non fondée qui 

peut se rendre jusqu’au préjugé ou à la discrimination. Ceux-ci peuvent engendrer des 

conséquences pour ces personnes, tant dans leur vie personnelle que professionnelle.  

 

L’usage du terme s’est diversifié depuis plusieurs années dans les domaines des sciences 

sociales. C’est en partie une représentation de notre perception du monde et de nos comportements 

(Grandière, 2004). Toujours selon Grandière (2004), « les stéréotypes agissent alors comme outils 

de création et de légitimation des statuts sociaux, ou bien inhibant et empêchant les contestations 

et les réactions pour se positionner face aux autres, ou bien agissants comme moteur pour construire 

une identité de groupe formant la base et le socle qui permettent de réagir » (paragr. 6). Plusieurs 

auteurs, tels que Williams et Bennett (1975), Bergeron et Gaudreau (1985) et Hess, Adams et Kleck 

(2005), ont démontré qu’il existe différents qualificatifs qui sont associés aux stéréotypes sociaux 

féminins et masculins. Les femmes sont davantage jugées pour être « délicates », « émotionnelles », 

« faibles », « affectueuses » et « attentives », tandis que les hommes sont davantage « dominants », 

« confiants », « agressifs », « ambitieux » et « entreprenants ». C’est pourquoi nous explorons ceci 

dans la prochaine section. 
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3.3 Le stéréotype du genre 

Historiquement, les rôles sociaux attribués aux hommes et aux femmes ont toujours été 

distincts. Dans une société toujours en mouvement, les rôles sociaux ainsi que leurs stéréotypes se 

développent et changent (Lopez-Zafra et Garcia-Retamero, 2012). En ce sens, cela peut affecter 

les perceptions qu’on les hommes et les femmes. Naomi Ellemers (2018) mentionne 

que l’expression « les femmes viennent de Vénus, les hommes viennent de Mars » est couramment 

employée pour illustrer les différences constatées dans les modes de pensée, de ressenti et d’action 

entre les femmes et les hommes. Bien évidemment, ils ont des différences, mais « dans quelle 

mesure ces différences reflètent la manière dont sont essentiellement les hommes et les femmes, et 

dans quelle mesure elles résultent de la façon dont nous pensons que les hommes et les femmes 

diffèrent les uns des autres en raison de stéréotypes de genre? » (p. 276, traduction libre).  

 

Le fonctionnement du stéréotype suppose en tout temps une relation duelle qui n’est 

aucunement égalitaire (Molin, 2004). Les stéréotypes de genre sont des généralisations sur les 

attributs des femmes et des hommes (Heilman, 2012) qui sont à leur tour partagés dans la société ; 

ils ont des propriétés descriptives et prescriptives (Eagly et Karan, 2002 ; Heilman, 2001). Les 

stéréotypes de genre descriptifs désignent ce à quoi ressemblent les femmes et les hommes, donc 

cela se rapporte aux croyances concernant les traits qui sont utilisés pour décrire les individus d’un 

groupe (Delacollette et al., 2010 ; Heilman, 2001). Les stéréotypes de genre prescriptifs désignent 

ce à quoi les femmes et les hommes devraient ressembler (Delacollette et al., 2010 ; Heilman, 

2001). Le sexe est une caractéristique première dans la perception des gens : « les enfants et les 

adultes regroupent immédiatement et implicitement les individus inconnus selon leur sexe, même 

lorsque cette catégorisation n’est pas pertinente à la situation et n’apporte aucun avantage 

informationnel » (Ellemers, 2018, p. 277, traduction libre). Il est évident que les stéréotypes de 

genre ne sont pas profitables pour évaluer les caractéristiques et le potentiel de chaque individu 

dans l’embauche. Pour comprendre, le stéréotype du genre féminin occasionne un frein dans la 

progression des femmes dans la hiérarchie organisationnelle, puisque les postes de direction sont 

majoritairement considérés de type masculin. Comme mentionne Heilman (2001), l’emploi varie 

en fonction de divers facteurs, tels que le secteur de travail, mais il n’empêche que les postes de 

haut niveau sont caractérisés en termes masculins ; axés sur la réussite avec le stéréotype d’une 

résistance émotionnelle. De ce fait, cela va à l’opposé de la vision stéréotypée de ce que sont les 
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femmes et comment elles devraient se comporter (Heilman, 2001). Les stéréotypes sexistes sont 

communs et appliqués par « les croyances culturelles, sociétales ou inconscientes acceptées 

concernant les femmes ou le rôle des femmes sur le milieu du travail » (Agars, 2004, p. 104, 

traduction libre). 

 

3.3.1 Les stéréotypes de genre en organisation 

Selon Coron (2023), les inégalités entre hommes et femmes sont étroitement liées aux 

stéréotypes de genre, qui posent des défis significatifs non seulement pour les femmes, mais aussi 

pour divers groupes minoritaires. Ces stéréotypes reflètent une répartition traditionnelle des rôles 

basée sur le genre, qui persiste depuis la première vague du féminisme. Ils véhiculent des idées 

préconçues selon lesquelles les femmes sont destinées au domaine privé, tandis que les hommes 

sont associés à l’espace public. Deux croyances répandues illustrent cette division en imposant aux 

mères une dévotion exclusive à la sphère domestique au détriment de leur carrière : d’une part, 

l’idée que « quand une mère a un emploi, les enfants en souffrent », et d’autre part, la notion que 

« quand la femme a un emploi à plein temps, la vie de famille en souffre » (Coron, 2023). Ces 

affirmations suggèrent que le travail rémunéré des femmes menace le bien-être familial, renforçant 

ainsi l’opposition entre vie professionnelle et vie privée. Coron (2023) consolide ce cliché préconçu 

en mentionnant que le rôle « traditionnel » d’un homme serait de subvenir aux besoins financiers, 

tandis que celui de la femme serait de s’occuper du foyer et de la famille. Par conséquent, ces 

représentations renforcent les inégalités de genre en perpétuant l’idée que l’homme est le principal 

à amener l’argent et que la femme est confinée aux tâches domestiques. 

 

Selon plusieurs enquêtes (Eagly et Sczesny, 2009 ; Heilman, 2012 ; Peus et al., 2019), les 

stéréotypes de genres représentent des obstacles majeurs à l’avancement professionnel des femmes. 

Ce problème réside dans des constructions généralisées (Peus et al., 2019) et découlent de la 

répartition inégale des rôles entre hommes et femmes tant dans la sphère privée que professionnelle 

(Koeing et Eagly, 2014). Ainsi, comme le souligne Heilman (2012), ces stéréotypes entraînent des 

évaluations partiales et des décisions discriminatoires, ce qui limite les possibilités de promotion 

des femmes. Ils reflètent des idées préconçues plutôt que des comportements individuels (Bobbitt-

Zeher, 2011 ; Heilman, 2012). La nature discriminatoire des stéréotypes à l’égard des femmes est 

souvent enracinée dans les croyances culturelles (Bobbitt-Zeher, 2011). Par exemple, une femme 
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occupant un poste traditionnellement masculin peut être sujette à un grand nombre de stéréotype 

(incompétence présumée, doute sur son engagement à long terme, critiqué pour ses actions ou sur 

son physique, etc.) puisqu’elle déroge de la « norme » établie par les stéréotypes.  

 

Des études ont démontré que les femmes travaillant dans des métiers plus masculins sont plus 

exposées à la discrimination et au harcèlement sexuel (Bobbitt-Zeher, 2011). De plus, comme il a 

été mentionné précédemment, certains métiers sont dits féminins par les stéréotypes que l’on 

attribue aux femmes, tels que l’empathie, la sensibilité émotionnelle et l’attention au besoin des 

autres qui font référence à des fonctions « naturelles » dans le rôle des femmes, notamment dans 

les domaines de l’enseignement et des soins infirmiers (Baudelot, 2008). Cette incompatibilité 

entre les stéréotypes de genre féminins et les exigences des postes traditionnellement masculins 

conduit à une perception négative des performances féminines, renforçant l’idée qu’elles ne sont 

pas compétentes et ont peu de chance de réussir (Heilman, 2012). Par conséquent, les femmes 

rencontres des difficultés à accéder à des postes de plus haut niveau en raison de ces stéréotypes. 

Cette sous-représentation est en partie motivée par ces derniers qui associent les qualités de 

leadership aux hommes mais pas aux femmes, puisqu’elles sont décrites comme moins aptes à 

l’action que leur homologue masculin (Lawson et al., 2022). Cependant, recruter des femmes pour 

des postes de direction pourrait contribuer à réduire les stéréotypes profondément enracinés et à 

associer les qualités essentielles au leadership (Dasgupta et Asgari, 2004). 

 

Ce changement dans l’association des femmes avec des comportements agentiques 
pourrait progressivement se transformer en associations entre ces femmes et des traits 
agentiques plus larges qui ne sont pas liés à des actions spécifiques. Par exemple, si les 
employés voient à plusieurs reprises leur femme PDG prendre des décisions, diriger 
des conversations et prendre des initiatives, ils pourraient en venir à l’associer à l’esprit 
de décision, à la confiance et à l’ambition. Même si ces changements commençaient 
avec les femmes nommées, au fil du temps, l’association entre les femmes et les traits 
d’agent pourrait imprégner l’organisation plus largement, les femmes en général 
devenant plus étroitement associées à l’action. (Lawson et al., 2022, p. 2, traduction 
libre).   

 

Dasgupta et Asgari (2004), explique que des recherches précédentes ont démontré que 

l’intégration de modèles féminins dans des domaines tels que la science et la gestion peut entraîner 
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une modification des stéréotypes de genre concernant les compétences des femmes et leur aptitude 

à évoluer dans ces milieux.  

 

D’après une étude menée par Peus et al. (2019), qui visait à examiner les stéréotypes actuels 

sur les hommes et les femmes et leur auto-évaluation, « les hommes et les femmes interrogés 

considèrent les hommes en général comme étant plus assertifs que les femmes en général et 

considéraient également les femmes en général comme plus soucieuses des autres, sociables et 

émotionnellement sensibles que les hommes en général » (Peus et al., 2019, p. 14). De plus, les 

participant·e·s ont tendance à se décrire eux-mêmes en accord avec ces stéréotypes : les hommes 

se percevant comme plus affirmés et compétents en matière de leadership, tandis que les femmes 

se voient plus axées sur les autres et émotionnelles que les hommes. Cela suggère que certains 

stéréotypes perdurent et que les femmes peuvent parfois internaliser ces stéréotypes, même si elles 

ne les attribuent pas nécessairement aux autres femmes. 
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4 Question de recherche 
Jusqu’à présent, nous avons pu voir que malgré le mouvement féministe, l’égalité hommes-

femmes n’est pas atteinte. De ce fait, nous avons observé que le féminisme est au cœur des 

différentes luttes que les femmes mènent quotidiennement dans la sphère professionnelle. Plusieurs 

discours sont imprégnés par le mouvement féministe dans la société et les gens communiquent 

davantage via les réseaux sociaux pour dénoncer tant les violences que les inégalités (Oxfam 

France, 2021b). 

 

Le parcours professionnel des femmes est parsemé d’obstacles et de défis qui entravent leurs 

accès à des postes de haut niveau au sein des entreprises. Parmi ces défis majeurs, on compte 

l’inégalité salariale (Desrochers et Couturier, 2019 ; Moyser, 2017), la conciliation entre vie 

professionnelle et vie familiale (Criado-Perez, 2020), le manque de modèle féminin inspirants 

(Dasgupta et Asgari, 2004), le plafond de verre organisationnelle (Morrison et al., 1992 ; Office 

québécois de la langue française, 2017) et les stéréotypes de genre (Ellemers, 2018 ; Heilman, 2001 

; Lawson et al., 2022). En somme bien que certaines femmes parviennent à gravir les échelons 

jusqu’au sommet de la hiérarchie, leur nombre demeure insuffisant par rapport aux hommes 

(Soaeres, 2012 ; Gouvernement du Canada, 2019 ; Longpré-Verret et Richards, 2021 ; Quillet, 

2014), ce qui limite la capacité de la nouvelle génération à ouvrir de nouveaux chemins. Tout au 

long de leur carrière, les femmes doivent affronter les stéréotypes de genre pour accéder à des 

postes de direction, souvent avec des rémunérations inférieures à celles des hommes. Ainsi, les 

stéréotypes constituent un défi majeur dans leur vie professionnelle. Chaque femme rencontre des 

expériences différentes dans son ascension professionnelle, mais certains obstacles sont partagés 

et similaires. Ces derniers peuvent entraver leur progression vers les postes de direction, entraînant 

ainsi un parcours professionnel non linéaire. 

 

Tout ceci nous amène à nous poser les questions suivantes : 

 

Q1 : Quels rôles les stéréotypes ont joués dans l’ascension professionnelle des femmes ?  

Q2 : De quelle manière les stéréotypes étaient communiqués ? 
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5 Méthode de recherche 
Afin de mieux comprendre le rôle des stéréotypes dans l’ascension professionnelle des femmes 

ainsi que la manière dont ils sont communiqués, nous avons choisi d’opter pour une méthode de 

recherche qualitative. Cette approche, comme le souligne le psychologue et spécialiste de la 

recherche qualitative Steinar Klave (1996), permet une meilleure compréhension du monde et de 

la vie des participant·e·s, offrant ainsi des connaissances précieuses sur les questions sociétales 

(Tracy, 2013). Tracy (2013) ajoute que la recherche qualitative se concentre sur l’expérience vécue 

des participant·e·s et peut interpréter leurs perspectives et leurs récits.  

 

Notre choix de l’approche qualitative visait à permettre aux participantes de partager leurs 

expériences et leurs vécus. Cette approche permet de recueillir des données et de déduire des 

compréhensions et des conclusions à partir de celles-ci (Denis, Guillemette et Luckerhoff, 2019).  

 

5.1 Entretien semi-dirigé 

Pour ce faire, nous avons mobilisé l’entretien semi-dirigé, une méthode de collecte de données 

qui favorise l’élaboration de connaissances adaptées aux approches qualitatives et interprétatives 

conforme au paradigme constructiviste (Lincoln, 1995). Normalement, il s’agit d’une conversation 

entre deux personnes qui offre « un moment privilégié d’écoute, d’empathie, de partage […] » 

(Imbert, 2010, p. 25). L’entretien semi-dirigé permet une flexibilité dans l’interprétation des propos 

recueillis. Nous voulions offrir aux participantes un environnement propice à l’échange, où elles 

se sentiraient libres de s’exprimer sans se sentir contraintes par des questions trop fermées. Ainsi, 

selon Imbert (2010), ces entretiens favorisent la collecte de données pertinentes et authentiques 

grâce à l’utilisation de questions ouvertes. L’objectif est de recueillir les expériences vécues des 

participantes tout en les guidant à travers différents thèmes. 

 

5.2 Procédure des entretiens 

Concrètement, nous avons rencontré 11 femmes francophones occupant des postes de 

direction dans trois pays différents : Canada, Belgique et France. Nous avons délibérément choisi 

de ne pas nous limiter à un secteur d’activité particulier, mais plutôt d’inclure des femmes de 

diverses industries afin d’élargir notre perspective et de mettre en lumière les similitudes dans leurs 

expériences professionnelles. L’objectif était de constituer un groupe de femmes présentant une 
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diversité de parcours professionnels. Notre avons arrêté notre recrutement à 11, puisque nous avons 

atteint une saturation dans nos données. 

 

5.3 Recrutement 

Concernant la recherche des participantes, nous avons procédé en deux étapes. D’une part, 

nous avons examiné notre entourage pour identifier des femmes correspondant à nos critères ou 

pour solliciter des recommandations auprès de nos contacts. D’autre part, nous avons effectué une 

recherche sur le réseau social LinkedIn, ce qui nous a permis de trouver un grand nombre de 

femmes candidates. Nous leur avons envoyé un courriel d’invitation, approuvé par le comité 

d’éthique de la recherche de l’Université de Sherbrooke. Les participantes ont été invitées à remplir 

un formulaire de consentement, puis une date d’entretien a été fixée. Les entretiens ont été menés 

sur une période de trois semaines, s’étalant de fin mars à début avril. 

 

5.4 Déroulement des entretiens 

Chaque entrevue a été réalisée via la plateforme Teams, facilitant ainsi l’enregistrement des 

discussions et nous permettant de nous concentrer pleinement sur les échanges avec les 

participantes tout en prenant quelques notes comme aide-mémoire. Enregistrer l’entretien favorise 

la disponibilité d’esprit du chercheur (Ramos, 2015). Chaque entretien a duré entre 45 minutes et 

une heure, en fonction des questions posées et des réponses fournies. Ceux-ci étaient conçus 

comme des discussion centrées sur la participante. Comme le mentionne Ramos (2015) sur ces 

notes aide-mémoire c’est qu’il s’agit « de saisir des mots au vol pour relancer son interlocuteur une 

fois qu’il a fini de parler. L’objectif est d’éviter de lui couper la parole et de le laisser aller au bout 

de ce qu’il a à dire, à raconter. Quand il se tait, on le relance à partir des mots relevés » (p. 80). 

 

En préparation aux entretiens, nous avons construit une grille comprenant une sélection de 

questions visant à guider nos discussions et à recueillir des données pertinentes. Trois thèmes ont 

été définis : le rôle actuel dans l’organisation, le parcours professionnel et les défis et obstacles 

rencontrés. L’ordre des thèmes a été délibérément choisi pour aller en amont vers les questions les 

plus pertinente à notre sujet de recherche. Chaque thème comportait entre deux à sept questions, le 

dernier étant le plus détaillé. Toutefois notre grille offrait également la possibilité d’introduire de 

nouvelles questions en fonction des réponses des participantes, ce qui permettait d’enrichir les 
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échanges et de compléter les informations récoltées. La transition entre la réalisation des entretiens 

et la phase de retranscription offre un pivot important dans le processus de la recherche qualitative. 

Elle permet de passer de la disponibilité d’esprit pendant les entretiens à une réflexion approfondie, 

enrichissant ainsi l’analyse des données recueillies.  

 

5.5 Codage et analyse 

Nous avons commencé par faire des retranscriptions de l’intégralité de chaque entretien via 

leur enregistrement. La retranscription offre cette possibilité d’apporter un nouveau regard en 

capturant les nuances et les perspectives exprimées, enrichissant ainsi la compréhension de sujet 

abordé.  

 

 L’attention flottante qui caractérise l’écoute lors de la retranscription est dénuée de 
toute tension et permet une disponibilité d’esprit supérieure à celle qu’a le chercheur 
pendant la réalisation de l’entretien. […] La disponibilité d’esprit dans laquelle se 
trouve le chercheur au moment de retranscrire permet de relever des idées, des 
expressions, des mots qui n’ont pas été entendus au moment de la réalisation de 
l’entretien, mais également de formuler d’autres hypothèses, de faire des liens entre 
différents éléments du discours, de faire surgir de nouveaux questionnements. (Ramos, 
2015, p. 94-95).  
 

En ce sens, la retranscription et la réécoute des entretiens offrent une perspective renouvelée, 

favorisant ainsi une meilleure compréhension et une analyse approfondie des échanges. Les 

transcriptions sont ensuite soumises à une analyse inductive en trois niveaux sur le logiciel NVivo. 

Tout d’abord, lors de l’analyse ouverte, nous identifions et séparons les éléments clés des entretiens. 

Nous créions des codes en nous appuyant sur les mots utilisés par les participantes, une pratique 

connue sous le nom d’in vivo, afin de maintenir une proximité avec les données originales (Lejeune, 

2014). Notre objectif était d’identifier un large éventail d’idées tout en préservant le sens des 

extraits dans le contexte des entretiens (Ramos, 2015). À partir de cette première analyse, nous 

obtenions environ 112 codes distincts.  

 

Ensuite, nous avons procédé au codage axial, qui consistait à organiser et à combiner les 

étiquettes identifiées lors du codage ouvert (Lejeune, 2014). « Il s’agit de faire des tas, de ranger 

ces idées, de les organiser autrement. La première étape est donc celle de faire des boîtes, on 

rassemble des idées qui nous semblent proches en éléments de significations semblables. » (Ramos, 
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2015, p. 46). En ce sens, le codage axial permettait de rassembler les codes en catégories pour aider 

à réduire le nombre. Finalement, nous terminions notre analyse avec le codage sélectif qui vise à 

intégrer, affiner et systématiser la théorie émergente (Lajeune, 2019). L’objectif est de saisir de 

manière précise le processus dans lequel se déroule le phénomène étudié (Éthier et al., 2015). De 

ce codage, nous avons fait ressortir cinq grandes catégories qui sont présentées dans les résultats : 

le système des stéréotypes, la réappropriation positive des stéréotypes, les stéréotypes traduits dans 

les interactions quotidiennes, se prouver aux autres et contrer les stéréotypes avec des modèles 

féminins.  
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6 Résultats 
Ce mémoire a pour but de mieux comprendre le rôle des stéréotypes dans l’ascension 

professionnelle des femmes ainsi que la manière dont ceux-ci sont communiqués. Dans cette 

section, nous aborderons cinq catégories : le système des stéréotypes, soit les enjeux systémiques 

reliés aux stéréotypes ainsi que le fait de s’imposer des stéréotypes et de se freiner soi-même ; la 

réappropriation positive des stéréotypes ; les stéréotypes traduits dans les interactions quotidiennes 

; le besoin de se prouver aux autres et finalement, les modèles féminins qui aident à contrer les 

stéréotypes. 

 

6.1 Le système des stéréotypes 

Comme il a été mentionné plus haut, les stéréotypes de genre sont des croyances largement 

répandues sur les caractéristiques, les rôles et les comportements associés aux femmes et aux 

hommes dans notre société (Ellemers, 2018 ; Gouvernement du Québec, 2023 ; Heilman, 2012). 

Comme la littérature le démontre, les stéréotypes existent depuis de nombreuses années et sont en 

constant mouvement ; certains évoluent, certains disparaissent et certains naissent (Lopez-Zafra et 

Garcia-Retamero, 2012). Ceux-ci sont profondément enracinés dans nos mentalités collectives et 

exercent une influence significative sur les interactions sociales qui commence dès l’enfance 

(Coron, 2023 ; Ellemers, 2018). Ils constituent un système complexe qui façonne les normes de 

genre et les dynamiques sociales, économiques et politiques. En reconnaissant les stéréotypes de 

genre comme un système interconnecté de croyances et de normes sociales, il devient possible de 

comprendre comment ces perceptions influencent les expériences et les perspectives des individus, 

en particulier des femmes, dans différents domaines professionnels. Les stéréotypes sont ancrés 

dans un système où les enjeux sont connectés à divers niveaux d’une organisation et peuvent avoir 

des effets profonds et durables sur plusieurs aspects de la vie des individus. Ce système sera abordé 

dans la prochaine section. 

 

6.1.1 Les enjeux systémiques reliés aux stéréotypes 

Les stéréotypes de genre ne se limitent pas à des perceptions individuelles ; ils ont des 

répercussions systémiques sur la vie professionnelle et personnelle des femmes. Parmi ces enjeux, 

les participantes mentionnent entre autres la conciliation travail-famille, le sentiment de culpabilité, 
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la charge mentale et le congé de maternité, autant de défis qui entravent l’égalité des chances et la 

reconnaissance professionnelle des femmes. 

 

6.1.1.1 Jongler entre travail-famille 

La conciliation travail-famille a toujours été un élément de taille dans les inégalités des sexes 

(Comité consultatif Famille, 2016). C’est un sujet toujours d’actualité, bien que plusieurs 

participantes aient observé une amélioration chez les hommes. En effet, les participantes 

remarquent qu’une augmentation de l’engagement des hommes aux responsabilités familiales 

telles que la prise du congé de paternité. Toutefois, la répartition équitable des tâches domestiques 

dans un couple reste un défi. Dans les entretiens réalisés, Caroline et Karine mentionnent qu’il reste 

encore du chemin à parcourir si l’on souhaite atteindre une égalité entre les sexes, et même que 

Caroline mentionne « ça ne sera jamais, en tout cas je pense, que ça ne sera jamais 50/50 ».  

 

En effet, malgré ces avancées, les femmes continuent souvent de jongler davantage entre leurs 

obligations professionnelles et familiales. Cela corrobore les résultats d’une enquête menée 

pendant la Covid-19 au Canada, où 74% des femmes âgées de 55 ans et moins exprimaient leur 

insatisfaction à l’égard de la répartition des tâches non rémunérées (Zossou, 2021). Également, il 

est possible de constater que le fait d’avoir de jeunes enfants qui ne sont pas autonomes et qui ne 

peuvent rester par eux-mêmes à la maison apportent certaines difficultés pour les femmes. C’est ce 

dont Catherine a partagé avec nous lorsqu’elle a évoqué les difficultés rencontrées dans cette 

conciliation :  

 

En plus moi j’ai eu des jumeaux donc j’ai déjà eu une période où ce n’était pas simple 
de pouvoir cumuler des postes à responsabilités avec en même temps des enfants en 
bas âge, surtout quand on a deux d’un coup et que tu n’as pas de relais familial autour 
pour avoir un coup de main, ce qui était notre cas à mon mari et moi. Franchement, 
moi j’ai passé quelques années où c’était quand même raide.  

 

Dans cet extrait, on comprend que jumeler carrière et rôle familial s’avère un enjeu important, 

spécifiquement si le relais familial n’est pas présent. Le facteur des enfants en bas âges apporte un 

élément de complication pour les femmes qui désirent exercer des postes à plus grandes 

responsabilités. En ce sens, plus il y a de responsabilités dans le poste, plus la conjugaison travail-

famille devient complexe. La phrase « j’ai passé quelques années où c’était assez raide », fait 
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référence à cette idée présupposée selon laquelle les femmes éprouvent des difficultés à concilier 

carrière professionnelle et vie personnelle et qui suppose qu’elles doivent faire des compromis et 

sont donc moins apte à réussir dans des rôles professionnels exigeants, tout en étant mère de jeunes 

enfants. Pour être en mesure d’avoir un certain équilibre entre le rôle de mère et la carrière qu’elles 

souhaitent atteindre ou continuer, les femmes ont besoin d’un réseau autour d’elles pour les 

soutenir. C’est un aspect qui est ressorti dans l’entretien d’Émilie : 

 

Ça prend vraiment de l’énergie et ça prend du courage parce que ce n’est vraiment pas 
facile, mais ça prend un bon réseau. […] Mais je te dirais que ça prend vraiment des 
employeurs qui vont pouvoir te laisser avoir des horaires flexibles. Et puis ça prend un 
bon réseau, idéalement un conjoint qui peut supporter beaucoup, puis une bonne 
famille autour de toi qui peut t’aider parce que ce n’est pas évident […]. 

 

Dans cet extrait, la participante met en évidence les réalités complexes de la conciliation 

travail-famille en mettant de l’avant le besoin crucial d’énergie, de courage et de soutien que cela 

demande aux femmes pour jongler efficacement entre les responsabilités professionnelles et 

familiales, et ce, sans s’épuiser. Deux éléments, selon Émilie, sont importants : avoir un bon réseau 

(un conjoint présent) et avoir un employeur à l’écoute. En ce sens, l’importance d’un employeur 

sensible à ces réalités est un facteur prédominant pour les femmes désirant harmoniser ces deux 

sphères. Le stéréotype de la femme qui s’occupe de tout est souvent mis de l’avant dans des cas 

comme celui-ci et parfois les employeurs peuvent le tenir pour acquis. Au contraire, le tout est 

possible lorsque la femme reçoit tout le soutien nécessaire et les organisations peuvent contribuer 

en établissant des horaires plus flexibles et adaptés à leur situation. En fait, Émilie avait ajouté 

l’importance qu’avant le télétravail n’était pas possible lorsqu’elle avait eu ses enfants et comme 

patronne « je suis vraiment plus sensible et à l’écoute de ça » : 

 

Les femmes qui ont de jeunes enfants, on leur demande de venir au bureau deux jours 
par semaine […] Les trois autres journées, on sait qu’elles peuvent faire une meilleure 
routine avec les enfants […] Puis on sait qu’elles ont la flexibilité de travailler de la 
maison donc elles vont peut-être commencer un peu plus tard finir, un peu plus tôt, 
elles vont travailler peut-être un peu le soir parce qu’elles n’ont pas eu le temps de tout 
finir. Donc ça leur donne une belle flexibilité présentement avec le travail de la maison.  

 

Dans cet extrait, il est possible de constater que même s’il est question d’un enjeu systémique 

où les femmes se retrouvent avec une tâche plus grande liée à cette conciliation, les organisations 
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ont (ou du moins peuvent avoir) un rôle à jouer afin d’atténuer celui-ci. Par son exemple plutôt 

positif, Émilie met l’accent sur la « flexibilité de travailler de la maison », soit un élément de la 

structure organisationnelle qui peut être modulé comme il a été fait pendant la pandémie et qui 

permettrait d’atténuer ce frein de conciliation et d’ascension professionnelle qui a été évoqué par 

la majorité des femmes. Selon le rapport Women in the Workplace 2023 de McKinsey (Field et al., 

2023), l’opportunité du télétravail est importante pour 78 % des femmes et est un avantage crucial 

pour elles. En ce sens, 38 % des mères ayant de jeunes enfants ont mentionné que sans cette 

flexibilité, elles auraient surement quitté l’entreprise ou réduit considérablement leurs heures de 

travail. 

 

La conciliation travail-famille est une source de stress pour de nombreuses femmes, qui 

souvent, assument une part disproportionnée des responsabilités familiales. Ce déséquilibre peut 

engendrer un sentiment de culpabilité chez celles qui se sentent tiraillées entre leurs obligations 

professionnelles et familiales. 

 

6.1.1.1.1 Le sentiment de culpabilité 

Le sentiment de culpabilité ressentie chez de nombreuses femmes, en lien étroit avec la 

conciliation travail-famille, est particulièrement intense. Souvent, elles se trouvent à jongler entre 

les exigences de leur vie professionnelle et les responsabilités familiales, ce qui engendre un 

sentiment de devoir constamment faire des compromis. Cette culpabilité, toujours exacerbée par 

les stéréotypes de genre et les attentes de la société, peut être dévastatrice. Les femmes peuvent se 

sentir coupable de ne pas être suffisamment présentes pour leurs enfants ou leur conjoint·e ou, 

inversement, ne pas consacrer assez de temps et d’énergie dans leur carrière. Comme le souligne 

Karine, c’est féminin de se sentir coupable. Joëlle nous le présente bien : 

 

J’ai toujours eu le sentiment de culpabilité, de n’être jamais au bon endroit au bon 
moment. C’est comme moi, les parents accompagnateurs avec mes enfants dans les 
activités scolaires, je n’y allais pas parce que je n’avais pas le temps d’aller là. Dès fois, 
je trouvais que je donnais le mieux de moi au bureau. Quand j’arrivais à la maison, 
j’étais fatiguée, j’étais plus facilement irritable. Je me suis dit que les employés ont eu 
le plus beau de moi.  
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Dans cet extrait, il est possible de constater le dilemme auquel plusieurs femmes sont 

confrontées. Comme le démontre Joëlle, son sentiment de culpabilité découle de cette impression 

de ne « jamais » être pleinement disponible ou à la hauteur. On peut comprendre que les femmes 

ont cette impression qu’il est difficile de s’investir pleinement dans leur vie professionnelle sans 

être accusées de délaisser leur vie familiale, qui est causée par les stéréotypes de la « mère 

parfaite ». Ces normes sociales de « bonne mère » et « mère parfaite » pèsent considérablement sur 

la conscience des femmes et peuvent entraver leurs ambitions professionnelles. Par son exemple, 

Joëlle avait cette impression d’avoir donné le mieux d’elle-même au bureau et que sa famille 

n’avait que son côté fatigué et irrité de sa journée. Elle mentionne toutefois dans son entretien en 

avoir discuté de ce sentiment de culpabilité avec ses enfants et que pour eux cela ne s’est pas 

ressenti et ils ont exprimé n’avoir jamais rien manqué et d’avoir eu une superbe mère qui a toujours 

été là. 

 

Bien que notre société évolue à petits pas, comme nous l’avons abordée plus haut, avec des 

changements dans la responsabilité des hommes dans la vie familiale, cela ne change rien à ce 

sentiment de culpabilité pour Catherine : 

 

Et c’est vrai qu’en tant que mère, ce n’est pas évident. En plus, tu as quand même 
toujours cette culpabilité parce qu’on le veut ou non, même si la société évolue, ce n’est 
pas vécu pareil pour les hommes et pour les femmes encore aujourd’hui. 

 

Dans cet extrait, un aspect crucial de la conciliation travail-famille, soit le poids de la 

culpabilité ressentie par de nombreuses femmes, est encore soulevé. En dépit des progrès sociaux, 

les attentes traditionnelles persistent, plaçant un fardeau plus grand sur les femmes. Par exemple, 

le stéréotype de la « mère parfaite » exerce une pression immense sur les femmes, en particulier 

celles qui tentent d’harmoniser carrière et vie de famille. Ce stéréotype véhicule l’idée qu’une mère 

idéale devrait être entièrement dévouée à ses enfants et à sa famille (le rôle de mère au foyer), 

souvent au détriment de ses aspirations professionnelles et personnelles. Les femmes qui ne 

correspondent pas à cette « image idéalisée » peuvent ressentir un profond sentiment de culpabilité, 

se percevant comme insuffisantes à la fois à la maison et au travail. Catherine aborde cette réalité 

qui crée des disparités entre les hommes et les femmes dans la manière de gérer les responsabilités. 
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Alors que la conciliation travail-famille concerne l’équilibre entre les responsabilités 

professionnelles et familiales, la charge mentale se concentre davantage sur le fardeau invisible et 

souvent non partagé de la gestion mentale des tâches et des préoccupations liées à ces 

responsabilités. 

 

6.1.1.2 La charge mentale 

La charge mentale peut être décrite comme le poids invisible de la gestion et de l’organisation 

des responsabilités domestiques et familiales. Cette charge peut inclure la planification, 

l’organisation et la coordination des activités quotidiennes, les rendez-vous familiaux et les 

engagements sociaux. Autrement dit, c’est tout ce qu’englobe le travail non rémunéré (Criado 

Perez, 2020). Les femmes sont souvent confrontées à cette responsabilité, entraînant ainsi un 

niveau de stress et de fatigue mentale plus élevé. Dans le contexte professionnel, la gestion de cette 

charge mentale peut également avoir des répercussions sur la productivité, la concentration et le 

bien-être des femmes.  

 

Comme l’indique Caroline concernant la pression et la charge mentale que les femmes vivent : 

« c’est un peu comme dans l’ADN des femmes ». Cette phrase pointe du doigt un élément enraciné 

dans la société où les femmes sont soumises à cette charge mentale et à cette pression par le biais 

de stéréotypes du type « elles savent tout organiser », « c’est naturel chez les femmes de s’occuper 

des enfants », « elles ne savent pas gérer leur stress » ou « elles sont meilleures pour assurer les 

tâches domestiques ». Certaines personnes, telles que Marie-Eve Surprenant (2019) et Caroline 

Criado Perez (2020) diraient que c’est ce dont la société patriarcale attend des femmes.  

 

Concilier le calendrier professionnel et le calendrier familial peut être extrêmement difficile. 

De ce fait, un grand nombre de femmes ne prennent pas le temps (ou n’ont tout simplement pas le 

temps) pour elles. Cette situation crée un cercle vicieux où les femmes sacrifient souvent leur 

propre bien-être au profit de leur famille et de leur carrière, empirant ainsi la pression mentale et 

émotionnelle qu’elles ressentent au quotidien. Les hommes sont en mesure de bien s’occuper d’eux 

et de l’inscrire dans leur horaire. C’est ce dont Karine abordait lorsqu’elle mentionnait :  
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C'est fou je vois que les filles ne font pas grands choses pour s’occuper d’elles, alors 
que les gars ils le font puis ils sont vraiment très bons et ils s'occupent d'eux. […] Ils 
se mettent du temps dans leur agenda pour aller jouer au tennis, aller prendre une bière, 
puis pour eux ça fait partie de leur agenda. Nous les filles ont s’occupe des enfants, on 
va au soccer, on a meeting par-dessus meeting par-dessus meeting, on court à 5h pour 
aller chercher les enfants, puis on ne s'en met pas du temps pour nous autres. On ne 
s'autorise pas à aller jouer, on se sent coupable. On ne s’autorise pas à dire « non » non 
plus. Je le vois les gars, ils disent « non, j’en ai trop, c’est non » […] La santé mentale 
repose sur ces trois pôles : la vie familiale, que j’inclus ta vie de couple, ta vie 
professionnelle et toi. Moi, dans ma tête, il faut que les trois soient constamment 
équilibrés. Quand un se met à ne pas bien aller, ça n’ira pas bien. Globalement si tu en 
as un 2e qui ne va pas bien, tu tombes en dépression. C’est juste que celui qu’on oublie 
en premier c’est tout le temps nous autres.  

 

En ce sens, comme Karine nous l’explique, la santé mentale est un équilibre de trois pôles qui 

doivent se balancer dans la vie des femmes. Les stéréotypes peuvent bien dire que les femmes 

peuvent en prendre et assumer, toutefois ce n’est pas le cas si elles n’ont aucun soutien. Et comme 

Karine l’a bien expliqué, les femmes ont tendance à délaisser leur propre besoin au profit des autres, 

certains diront que c’est l’instinct maternel, mais à quel prix ? Elles renoncent à prendre du temps 

pour elles afin de répondre aux exigences de leur quotidien. Dans ce cas, il y a une négligence de 

leur santé mentale, puisqu’il y a une augmentation du stress, de l’épuisement et du sentiment de 

surcharge mentale. Bien que la charge mentale soit un aspect, en partie créé par les stéréotypes, le 

congé de maternité est un autre élément qui peut nuire à l’ascension professionnelle des femmes. 

 

6.1.1.3 Le congé de maternité 

Le congé de maternité est un droit reconnu dans plusieurs pays. En 1919, l’Organisation 

Internationale du Travail (OIT) a adopté la convention sur la protection de la maternité, révisée en 

1952 et 2000, dans laquelle les femmes ont droit à un congé de maternité d’une durée de 

14 semaines au moins et que leur emploi soit protégé et éviter « que la maternité soit une source de 

discrimination à l’encontre des femmes » (OIT, 1998).  

 

Le congé de maternité, bien qu’il soit essentiel pour permettre aux femmes de prendre soin de 

leur santé et de leur nouveau-né, peut souvent être perçu comme un obstacle à leur ascension 

professionnelle. Avant et pendant leur absence, les femmes peuvent voir des opportunités 

professionnelles leur échapper et leur progression de carrière ralentir, ce qui peut entraîner des 
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répercussions à long terme sur leurs perspectives professionnelles et leurs ambitions. Les 

employeurs peuvent être réticents à investir dans le développement professionnel des femmes, 

anticipant éventuellement un congé de maternité, ce qui peut restreindre leurs opportunités de 

progression au sein de l’entreprise. C’est ce qu’Émilie nous explique :  

 

Quand il y a des postes qui s’affichent et que tu es enceinte puis que le poste est affiché-
là et que tu sais que tu serais vraiment une candidate parfaite pour le rôle, tu ne peux 
pas vraiment mettre ton nom là parce que dans trois ou quatre mois, tu vas t’en aller 
chez vous, puis il va falloir qu’il recommence. Donc on a des délais, je pense pour 
progresser dans notre carrière. On a des délais à cause de l’avant qu’on tombe en congé, 
quand on est enceinte on n’est pas en congé. […] Quand on revient, on a comme peut-
être un petit décalage, un petit refresh à faire. Donc je pense que juste le fait qu’on 
arrête plus longtemps que les hommes pour faire des congés maternité, ça nous ralentit 
dans notre progression de carrière. Je pense aussi qu’à certains moments, il y a peut-
être des gens qui ont dit « on ne lui donnera peut-être pas ce rôle, parce qu’à l’âge 
qu’elle est ça fait quelques années qu’elle est avec son chum d’après moi elle va tomber 
enceinte bientôt ». Je pense que ça a pu arriver aussi dans le passé.  

 

Dans ce qu’Émilie nous dit, il y a là une discrimination qui engendre des conséquences pour 

la carrière des femmes. En ce sens, les femmes voient des opportunités leur glisser sous le nez. Par 

ailleurs, elle met également en évidence l’enjeu principal en cause lorsqu’elle mentionne « que 

juste le fait qu’on arrête plus longtemps que les hommes ». En réalité, la question de la perception 

de l’engagement professionnel est soulignée, car les longues absences liées au congé de maternité 

peuvent être interprétées par les employeurs comme un manque d’engagement envers leur carrière. 

Ensuite, il y a la problématique de la réintégration dans le milieu professionnel après une période 

prolongée d’absence. Les femmes peuvent être confrontées à de nouveaux défis, nécessitant ainsi 

un effort supplémentaire pour se mettre à jour et réintégrer efficacement leur poste. Il y a l’impact 

économique à considérer, car les interruptions de carrière liées au congé de maternité peuvent 

retarder la progression salariale et les avantages à long terme. Enfin, le déséquilibre entre les 

hommes et les femmes en ce qui concerne la prise du congé parental renforce les stéréotypes de 

genre sur leurs rôles respectifs dans la société. Les femmes prennent souvent des congés plus longs 

en raison de normes sociales et d’attentes qui les positionnent comme les principales soignantes 

des enfants. Lors de ses deux entretiens d’embauche pour un poste de direction, Catherine a été 

confrontée à la même question, posée par deux recruteurs, dont une femme :  

 



 45 

« OK, on est prêt à vous recruter. Votre profil nous plaît, votre parcours, ce que vous 
mettez en avant. Maintenant, je vais vous poser une question que je sais que je ne 
devrais pas vous poser (parce que c’est interdit en France de poser ce genre de question 
lors des recrutements), vous avez 30 ans (ou je sais plus quel âge j’avais à ce moment-
là), vous n’avez pas d’enfants, est-ce que c’est dans vos projets ? »  Donc moi je ne vais 
pas mentir parce que pour mon entretien de recrutement, si on veut qu'il soit réussi, il 
faut être transparent des deux côtés […] « En effet c’est un projet que j’ai actuellement 
avec mon mari » et au moins ils ont eu le courage de me répondre l’un comme 
l’autre « Je suis désolé mais dans ce cas-là ça ne va pas être possible. Je ne peux pas 
me permettre de recruter quelqu’un qui est susceptible de s’absenter ensuite pendant 
quelques mois parce qu’il y aura une grossesse, enfin un congé de maternité. Je suis 
vraiment désolé et je sais que je n’aurais pas dû vous poser cette question, mais ça ne 
va pas être possible. » Voilà et l’autre personne qui était une femme même chose.  

 

Dans cet extrait, Catherine mentionne spécifiquement que poser ce genre de question est 

interdit en France et généralement ce n’est pas légal d’en poser sur la vie personnelle lors d’un 

entretien d’embauche. En ce sens, poser des questions sur la maternité peut renforcer les préjugés 

discriminatoires. De plus, lorsqu’un employeur demande cette question, cela renvoie à l’idée que 

les femmes ont pour principale responsabilité la maternité et la famille, un stéréotype courant. 

Malheureusement, ce genre de stéréotype peut dissuader les femmes à appliquer pour certains 

postes, sachant qu’elles pourraient être jugées en fonction de leurs intentions familiales plutôt que 

de leurs qualifications professionnelles.  

 

De plus, le congé de maternité peut parfois être un point de rupture dans la continuité 

professionnelle des femmes, les obligeant à faire face à des défis supplémentaires lorsqu’elles 

retournent au travail. La réintégration peut être difficile, surtout si les femmes doivent jongler avec 

les exigences du travail et les besoins de leur famille, ce qui peut les amener à abandonner des 

opportunités de carrière ou à accepter des postes moins gratifiants pour concilier les deux sphères 

de leur vie. Les femmes peuvent également être confrontées à des disparités salariales et à des 

écarts dans les opportunités de promotion en raison de leur rôle de mère. C’est ce dont Josée nous 

a parlé : 

 

Malheureusement, à l’époque, même dans l’entreprise je sais que ne serait-ce qu’au 
niveau des rémunérations aussi, les femmes qui partaient en congé maternité, on 
considérait qu’elles avaient fait une année blanche donc il profitait de l’occasion pour 
ne pas les augmenter. Enfin c’étaient des choses courantes, heureusement il y a des 
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accords qui ont été signés depuis pour éviter ça et pour faire en sorte que ce ne soit pas 
une opportunité pour augmenter plus les autres.  

 

Dans cet extrait, l’organisation faisait preuve d’une forte discrimination envers les femmes. Le fait 

de ne pas augmenter les femmes qui prennent un congé de maternité sous prétexte qu’elles ont une 

« année blanche » constitue une discrimination salariale basée sur la maternité. De ce fait, les 

femmes sont pénalisées financièrement pour avoir exercé leur droit légal à un congé de maternité, 

ce qui est contraire à la loi de nombreux pays. En effet, la loi protège les emplois et les conditions 

de travail des femmes et des hommes qui prennent un congé parental (Éducaloi, n.d.). Donc il est 

illégal pour une organisation d’octroyer des augmentations à tous les employés sauf les femmes 

qui reviennent d’un congé parental, comme il n’est pas légal de la renvoyer ou de la rétrograder. 

En supposant que les femmes ayant pris ce type de congé ne méritent pas d’augmentation salariale, 

l’entreprise renforçait ce stéréotype et discriminait les femmes en raison de leur statut de mère. 

Comme nous fait part Josée, « des accords ont été signés » pour éviter que ce genre de situation se 

produise et que les femmes ne soient pas désavantagées par rapport aux autres collègues. Ces 

stéréotypes qui sont enracinés dans la société viennent à un moment où les femmes, à force de les 

entendre, vont-elles-mêmes se les imposer. 

 

6.1.2 S’imposer des stéréotypes et se freiner soi-même 

Dans de nombreux emplois, les femmes font face à différentes difficultés, qui, 

malheureusement, les amènent à se limiter elles-mêmes sans le savoir. Ce phénomène réside dans 

le fait que les femmes internalisent et perpétuent les attentes sociales et les idées reçues sur leur 

genre. De ce fait, il est possible de constater dans le discours des participantes qu’elles s’imposent 

inconsciemment des stéréotypes et des barrières qui entravent leur progression professionnelle.  

 

6.1.2.1 Se freiner soi-même 

Plusieurs participantes reconnaissent que les femmes peuvent être leur propre frein dans leur 

ascension professionnelle. Des obstacles tels que le manque de confiance en soi, le perfectionnisme 

et le sentiment de devoir prouver constamment leurs valeurs peuvent limiter leurs opportunités de 

carrière. Ces défis internes peuvent être exacerbés par des normes sociales et des stéréotypes de 

genre persistants qui poussent les femmes à se sous-estimer ou à hésiter à poursuivre des objectifs 

ambitieux. C’est ce que Karine souligne en disant : « On est souvent notre premier plus grand 
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frein ». Cette autocensure, souvent inconsciente, se manifeste de diverses manières selon les 

participantes : douter de leurs compétences, hésiter à postuler pour des promotions ou minimiser 

leur succès. On peut ajouter la crainte de ne pas être à la hauteur, le syndrome de l’imposteur et 

parfois la peur de transgresser les normes de genre. Joëlle a justement abordé le sujet :  

 

Quand on offre dès fois une promotion à une femme elle va dire peut-être pas tout de 
suite dans un an, alors que le gars va prendre le poste.  

 

Dans cet extrait, il est possible de constater un phénomène fréquemment observé dans le milieu 

professionnel et qui est très familier pour certaines : face à une opportunité de promotion, les 

femmes ont tendance à adopter une approche plus prudente, souvent en demandant un délai pour 

se sentir pleinement préparées. Tandis que les hommes, comme le mentionne Karine ci-bas, vont 

accepter plus rapidement même s’ils ne sont pas prêts. Il y a quelques années, lors d’une étude, 

Hewlett-Packard a découvert que les hommes ont besoin d’avoir confiance à 60 % en leurs 

capacités pour appliquer à un poste, alors que les femmes ont besoin de se sentir à 100 % et de 

cocher toutes les cases (Clark, 2014 ; Gouvernement du Canada, 2019). Cette différence de 

réaction, qui est commune, peut être attribuée par plusieurs facteurs comme le manque de confiance 

en soi ou la pression sociale. Parfois, les femmes vont inclure cette peur de jongler avec leur vie 

familiale dans le processus de décision et c’est que Catherine souligne :  

 

Ce poste de directrice c’est plus moi qui me suis mis des freins, parce que ce n’est pas 
facile quand tu es une femme d’aller sur des postes de direction parce que je pense que 
malgré tout, et pourtant moi je suis quelqu’un qui a très conscience de ça parce que j’ai 
un côté très féministe […] je suis très sensibilisée à la question de l’assignation qu’on 
se fait soi-même, dès fois l’autoassignation inconsciente, mais tu as beau le savoir, ce 
n’est pas pour ça que tu peux facilement dépasser ça et moi typiquement, ça fait 
longtemps que j’avais envie d’aller sur un poste comme ça, mais je me disais 
« comment tu vas concilier ça avec les enfants, comment tu vas faire pour garder de la 
disponibilité pour les devoirs ? » C’est compliqué quand même.   

 

Cet extrait illustre la puissance de l’autoassignation et des barrières internes, souvent 

renforcées par des normes sociales profondément ancrées, qui peuvent entraver l’ascension 

professionnelle des femmes, et ce, même lorsque celles-ci, telles que Catherine, sont conscientes 

de ces dynamiques. Le problème, c’est que certains stéréotypes (comme celui où l’on dit que les 

femmes ne sont pas carriéristes, qu’elles manquent de confiance en elles ou qu’elles préconisent la 
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famille avant tout) sont encore bien ancrés dans les organisations et ainsi biaisent la perception 

qu’on les dirigeants sur les femmes. En ce sens, cette perception peut engendrer ces réactions 

d’autoassignation. De plus, ces perceptions causées par les stéréotypes de genre sont liées au 

syndrome de l’imposteur, créant des barrières supplémentaires pour les femmes dans leur carrière. 

En se sous-estimant et en doutant de leurs propres compétences, les femmes peuvent hésiter à saisir 

des opportunités professionnelles, perpétuant ainsi un cycle d’autolimitation. 

 

6.1.2.2 Le syndrome de l’imposteur 

Comme le souligne Ziani et al. (2020), les femmes qui sont affectées par le syndrome de 

l’imposteur « possèdent toutes les compétences nécessaires à l’exercice de leur métier, mais ne se 

sentent pas à leur place et se déprécient constamment. Autrement dit, elles ont l’impression de jouir 

d’un statut, d’occuper une fonction ou de faire carrière de manière frauduleuse » (p.68). Il existe 

plusieurs études scientifiques sur le sujet (Chrisman et Pieper, 2005 ; Clance et Imes, 1978 ; 

Furnham et al., 2006) qui mentionnent que beaucoup de femmes en souffrent. Cet aspect a 

également été remarqué lors des entretiens avec les participantes. Se sentir imposteur peut avoir 

des conséquences sur le quotidien des femmes dans leur carrière. Effectivement, elles douteront 

d’elles-mêmes, vont toujours vouloir faire plus pour se prouver, ne vont pas prendre la parole 

lorsqu’elles le devraient, certaines vont chercher l’approbation des autres, etc. C’est ce dont Karine 

nous parle :  

 

Je te dirais que c’est beaucoup de femmes leaders qui sont confrontées au syndrome de 
l’imposteur. C’est réellement un enjeu important, puis je l’ai vu en 20 ans des milliards 
de fois, une fille va se perfectionner, se perfectionner, se perfectionner, se perfectionner, 
se perfectionner. Après ça, elle va lever la main pour une promotion. Un gars, une 
promotion, il va dire qu’il est prêt et il va le figurer une fois qu’il va l’avoir sa 
promotion sur ce qu’il doit faire. Pas les filles. On a vraiment un syndrome 
d’imposteurs. Puis même si on a travaillé comme des malades mentales puis que là on 
a le poste, je te parle autant de moi que des autres, mais une fois qu’on a ce poste-là, 
on va douter, on va douter, on va douter.  

 

Dans cet extrait, ce qui attire notre attention c’est que les femmes ont souvent tendance à 

vouloir être absolument sûres de répondre à tous les critères pour un poste avant de postuler — 

comme il est mentionné plus haut avec l’étude de Hewlett-Packard — contrairement aux hommes 

qui sont enclins à tenter leur chance et cocher les cases après avoir obtenu la promotion. Cette 
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prudence peut être justement liée à un manque de confiance en leurs capacités ou bien à la peur de 

l’échec. En effet, le psychologue de recherche Zachary Estes a mentionné dans une étude sur la 

différence de confiance entre hommes et femmes que lorsque les femmes n’agissent pas ou hésitent 

parce qu’elles ne sont pas certaines d’elles, elles se freinent (Clark, 2014). Ce manque de confiance 

est occasionné et créé par les stéréotypes de genre qui sont ancrés dans la société. Par exemple, le 

fait que les femmes soient moins compétentes que les hommes en matière de leadership ou bien 

qu’elles soient moins disponibles et engagées professionnellement en raison de leurs 

responsabilités familiales.  Malheureusement, cela les empêche de saisir des opportunités, alors 

qu’elles sont tout à fait qualifiées. Lorsqu’elles ont le poste, le syndrome ne s’arrête pas là, à 

l’inverse elles vont davantage douter d’elles-mêmes et avoir une certaine peur de ne pas être prises 

au sérieux par leurs collègues. De ce fait, Josianne nous le démontre très bien : 

 

J’ai parfois un petit peu un sentiment d’imposteur. C’est mon premier rôle de directrice 
ressources humaines. Avant ça, j’ai été conseillère généraliste pendant plus que 10 ans. 
Donc ça m’arrive effectivement d’arriver dans des situations où je me dis « Ah ouais, 
OK, ça je ne l’ai jamais fait ». Je vais me fier à mon jugement, je vais aller chercher de 
l’information, j’ai une coach aussi qui m’aide parfois dans des situations où est-ce que 
je ne sais pas trop sur quel pied danser. Ça m’arrive d’être un petit peu incertaine. Puis 
là, je me dis bon, il faut que je me fasse confiance, mais il me semble que j’aurais pris 
un petit 10 ans de plus d’expérience pour gérer cette situation-là.  

 

Dans cet extrait, Josianne illustre parfaitement le syndrome de l’imposteur dans le parcours 

professionnel et lors de transition de poste. Cette tendance à se sous-estimer est particulièrement 

répandue chez les femmes, en partie en raison des stéréotypes de genre qui peuvent les amener à 

croire qu’elles ne sont pas aussi compétentes que les hommes. Par son exemple « j’aurais pris un 

petit 10 ans de plus », Josianne présente cette inquiétude et ce désir provoqué par les stéréotypes et 

les attentes sociétales. Parmi ces stéréotypes, on trouve l’idée que les femmes doivent atteindre 

certains objectifs de vie, tels que se marier et avoir des enfants à un âge pas trop avancé. Le fait 

qu’elle reconnaît ses propres incertitudes lorsqu’elle se dit « je ne l’ai jamais fait » et de vouloir 

chercher des solutions montre une approche proactive face à l’incertitude et au doute qu’elle a 

envers elle-même. De plus, ce désir qu’elle mentionne d'avoir plus d’expérience, bien qu’elle en 

ait suffisamment, souligne l’anxiété autour de la prise de nouvelles responsabilités et la peur de ne 

pas être à la hauteur. Elle apporte aussi l’aspect qu’il est important de disposer de ressources et de 

soutien, tel qu’un mentor ou un coach. 
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Après avoir analysé le système des stéréotypes, avec ses implications systémiques et 

l’autocensure que cela engendre, il met en évidence les défis qu’il pose aux femmes. Toutefois, les 

participantes nous ont démontré que malgré les stéréotypes négatifs qui persistent, les femmes 

réussissent à se les réapproprier de manière positive. De ce fait, elles tentent de modifier la vision 

de plusieurs stéréotypes pour les transformer et les redéfinir et ainsi défier les attentes sociales. 

 

6.2 La réappropriation positive des stéréotypes 

Dans la littérature, on se rend compte que les femmes sont soumises à une multitude de 

stéréotypes genrés qui sont rarement à leur avantage. Il est crucial de reconnaître, comme le 

mentionnent plusieurs chercheur·e·s tels que Coron (2023), Ellemers (2018) et Seavy, Katz et Zalk 

(1975), que les stéréotypes de genre sont inculqués dès l’enfance, influençant grandement les 

attitudes et les comportements des individus tout au long de leur vie. Les stéréotypes concernent 

autant la sphère professionnelle que personnelle. En ce sens, ça peut avoir rapport aux jouets des 

enfants, aux traits de personnalités, aux compétences, aux qualités, etc. Par exemple, on associe 

souvent la douceur, le côté maternel, l’empathie et la gentillesse aux femmes, tandis que les 

hommes sont associés au leadership, au caractère et à l’autorité (Coron, 2023 ; Niedenthal et al., 

2009). Dans les entretiens effectués avec les participantes, on remarque qu’elles se réapproprient 

le stéréotype maternel en faisant preuve d’empathie et de sollicitude. C’est ce que Caroline nous 

mentionne lorsqu’elle nous parle de ce que les employés pensent d’elle :  

 

Ce qui ressort souvent c’est mon côté humain, puis l’écoute et l’espèce de petit côté 
très maternel. Moi, je suis bien quand tout le monde est bien, j’aime ça quand je vois 
les gens rire, puis avoir du fun en travaillant. Mais les résultats sont là, quand les 
résultats sont là.  

 

Dans cet extrait, Caroline illustre une facette de sa personnalité qu’elle identifie comme étant 

son côté « humain » et « maternel ». Elle associe cette qualité à son souci du bien-être des autres, à 

son écoute attentive et à son désir de voir les gens se sentir bien et s’amuser. Plutôt que de le 

percevoir comme une limite ou une contrainte, elle valorise le stéréotype traditionnellement associé 

à la maternité comme un atout qui contribue à créer un environnement professionnel positif et 

productif. Cette caractéristique, associée aux femmes, est employée négativement envers des 
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femmes leaders, réinterprétée et valorisée dans un contexte professionnel. Émilie fait aussi partie 

des leaders dont ce côté « maternel » est transformé pour avoir ce côté « empathique » : 

 

J’aime ça qu’ils disent que c’est ça qui ressort parce que je suis quelqu’un qui écoute 
les idées, qui va après ça se battre comme ça, on l’implante dans le marché et ils sont 
tous all in parce que ça vient d’eux. Mais je suis quelqu’un aussi de très rassembleur à 
cause de ça. Donc j’écoute leurs idées, on les met en place, on l’exécute, on est meilleur 
parce que l’idée était bonne, mais que ça venait d’eux aussi. Je suis quand même très 
facile d’approche, donc ça fait une équipe qui se rassemble, qui n’hésite pas à me 
suggérer des choses, qui n’hésite pas à me partager des bons et de mauvais coups, puis 
je cascade ça à mes leaders pour qu’il soit plus approchable, plus rassembleur.  

 

Dans cet extrait, Émilie se réapproprie le stéréotype d’être « maternelle » et « émotive » en 

soulignant que son écoute et son soutien ressortent le plus par ses employés. Son aptitude à prêter 

une oreille attentive aux idées des autres, à les encourager et à les soutenir dans leur concrétisation 

favorise un environnement propice où chacun se sent en confiance pour s’exprimer. Cette qualité 

a été soulignée par plusieurs participantes comme étant essentielle chez un leader. Elle est souvent 

attribuée à des stéréotypes vus négativement envers les femmes et au contraire, ce sont des atouts 

appréciés par les employés de plusieurs participantes, dont Émilie. Elle prend en considération le 

besoin de ses employés et n’oublie pas de les féliciter lorsque c’est mérité. Les organisations qui 

offrent un endroit où les employés peuvent se sentir soutenus, appréciés et valorisés par leur 

employeur ne sont pas autant communes. Pour Karine, lorsqu’elle entend que les femmes aiment 

prendre soin des autres et que ce rôle de mère qui les accompagne dans leur poste de direction est 

négatif et nuisible, elle y voit un avantage : 

 

J’entendais encore dernièrement quelqu’un me dire, « Tu sais je trouve ça bien le fun 
de la bienveillance et de l’empathie. Mais dans une crise économique, on s’en crisse 
un peu. » Puis j’ai dit « Bien au contraire, si ton entreprise vit une crise prends ta 
bienveillance, puis utilise-là à bon escient. » On a encore comme une confrontation, je 
pense, assez forte de façon générale dans le monde des affaires sur l’utilisation des 
qualités féminines.  

 

Dans cet extrait, Karine nous partage que les qualités féminines, telles que la bienveillance et 

l’empathie, sont souvent remises en question dans un contexte professionnel et qu’elles n’ont pas 

leur place. Elle défend l’idée que l’incorporation de ces qualités peut non seulement renforcer leur 

efficacité dans la gestion des équipes et la résolution de conflits, mais aussi contribuer à faire 
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transformer les stéréotypes de genre en aspects positifs. En valorisant et en démontrant 

l’importance de ces qualités dans des rôles de leadership, les femmes peuvent aider à redéfinir les 

attentes traditionnelles liées aux leaders et prouver que les compétences dites féminines apportent 

des bénéfices à l’organisation et à la culture d’entreprise. Toutefois, la nécessité de faire évoluer 

les mentalités pour avoir une pleine reconnaissance des compétences et des qualités est loin d’être 

atteinte. En ce sens, il existe encore un grand nombre de stéréotypes omniprésents dans les 

interactions quotidiennes qui peuvent influencer les perceptions et les comportements. Les femmes 

sont donc confrontées quotidiennement à divers stéréotypes de genre, tant en milieu de travail que 

dans leur vie personnelle. Ils sont exprimés au travers d’interactions et sous diverses formes. 

 

6.3 Les stéréotypes traduits dans les interactions quotidiennes  

Par le biais des entretiens effectués, nous avons été en mesure de mieux comprendre comment 

les stéréotypes étaient intériorisés, perpétués et communiqués. 

 

6.3.1 Les commentaires déplacés et le harcèlement psychologique 

Dans le parcours professionnel des femmes, les commentaires déplacés constituent un obstacle 

récurrent et significatif. Ces remarques, souvent teintées de stéréotypes de genre, peuvent diminuer 

la confiance des femmes, altérer leur perception et freiner leur ascension professionnelle 

(Gouvernement du Canada, 2019). Basées sur des préjugés plutôt que sur leur performance réelle, 

elles traduisent une sous-évaluation de leurs compétences et reflètent une culture de travail où le 

respect et l’égalité ne sont pas présents. Cette situation peut être exacerbée dans des 

environnements majoritairement masculins. Toutes les participantes ont exprimé avoir vécu à un 

moment ou un autre dans leur carrière des commentaires déplacés de collègues masculins. Par 

exemple, Lisa nous a mentionné avoir vécu ce commentaire :  

 

On sait que tu as eu ton poste parce que tu es la niaiseuse du groupe, parce que le patron 
il a une prime parce qu’il t’a engagé, parce qu’il favorisait les femmes.  

 

Cet extrait démontre une certaine mentalité installée chez les hommes où la femme est 

uniquement vue comme une atteinte aux objectifs fixés par l’homme. En ce sens, la femme est 

engagée, non pour son expertise ou son savoir-faire, mais pour répondre aux besoins de l’homme 

et elle « bénéficie » d’une faveur ou d’un favoritisme. Pour Émilie, ce genre de commentaire peut 
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jouer dans la tête des femmes, puisque les stéréotypes sont parfois subtils, mais puissants et 

psychologiques. Un autre commentaire partagé par cette dernière concerne son mandat en tant que 

Directrice Générale à Montréal, où un employé d’entrepôt, malgré quatre niveaux de hiérarchie 

entre eux, n’a pas hésité à exprimer son opinion : 

 

Il n’avait pas la langue dans sa poche, mais il n’a pas hésité à me confronter devant 
tout le monde et à quasiment me crier après « tu ne connais absolument rien, tu n’as 
jamais fait le job. Vous êtes bien bonne dans vos bureaux les femmes, mais vous ne 
connaissez rien du plancher ».  

 

Dans cet extrait, les mots utilisés par l’employé sont méprisants et remettent en question les 

compétences professionnelles d’Émilie tout en les cantonnant au rôle stéréotypé où les femmes ne 

comprennent rien au métier de terrain et qu’elles sont renvoyées à l’image de la bonne secrétaire 

de bureau. C’est une situation qu’a vécu une autre participante, Josianne, lorsqu’elle était dans ses 

débuts où « les monsieurs venaient dans mon bureau, puis ils me disaient : “mais là toi tu es 

secrétaire ? Ouais ma fille a fait comme toi. Elle travaille dans un bureau avec un ordinateur, puis 

elle est secrétaire” ». Après avoir été confrontée à divers commentaires déplacés tout au long de sa 

carrière, Émilie nous expliquait ressentir une profonde inquiétude pour sa fille qui souhaite 

travailler dans l’entrepôt de la compagnie, un environnement largement masculin :  

 

Mon inquiétude, c’est que moi j’ai deux filles de 19 et 21 ans, puis les deux ont 
manifesté de l’intérêt pour faire un travail d’été chez X. Puis j’en ai une qui envisagerait 
l’entrepôt […] là on va avoir un paquet de commentaires « voyons une femme ne peut 
pas faire ça, c’est trop physique, tu vas te casser un ongle, tu vas te briser le dos… » Tu 
vas sûrement entendre un paquet d’affaires de même et ça joue dans la tête 
psychologiquement. C’est que malheureusement dans un milieu d’hommes, si jamais 
elle va s’essayer là, j’appréhende juste le type de commentaire qu’elle va avoir.  

 

Dans cet extrait, il est possible de comprendre qu’Émilie est consciente des défis auxquels les 

femmes sont confrontées dans des milieux plus « masculin ». Des milieux où les normes culturelles 

et comportementales associées à la masculinité peuvent avoir un impact significatif sur les femmes. 

En fait les attentes et les dynamiques sociales qui favorisent cette masculinité créent des barrières 

à l’avancement professionnel des femmes, affectent leur bien-être mental et émotionnel et 

contribuent à perpétuer les inégalités de genre. De plus, ces milieux sont souvent associés à des 

commentaires déplacés, du harcèlement, des comportements sexistes et des structures 
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organisationnelles plus discriminatoires où les stéréotypes de genre sont très présents. Ces 

interactions sont une manière d’exercer un pouvoir et un contrôle et les blagues sexistes, qui 

peuvent paraître anodines, renforcent en réalité un système de violence basé sur le genre 

(Gouvernement du Canada, 2019). Par expérience, Émilie sait les conséquences que cela peut 

apporter au mental des femmes et à leur confiance en soi et ne souhaite aucunement que sa fille 

traverse les mêmes épreuves, malgré son envie de travailler dans ce milieu. Cette préoccupation 

fait prendre conscience qu’il s’agit toujours d’un sujet d’actualité en soulignant la persistance des 

inégalités de genre. De plus, les commentaires déplacés peuvent rapidement dégénérés en 

harcèlement psychologique et il peut provenir de collègue ou de patron, ce qui a été le cas pour 

Lisa :  

 

J’ai eu de très bons mentors dans ma vie, mais ces mentors-là prenaient une emprise 
sur moi avec des commentaires style harcèlement, mais psychologique style « tu ne 
seras pas capable de faire ça. Oui, mais tes essais il faut qu’il soit terminé pour demain. 
Ouais, mais tu es capable de plus ».  

 

Dans cet extrait, c’est toute la complexité de la relation avec les mentors qui est mise de l’avant. 

Autant qu’elle peut être positive, autant qu’elle peut être négative. Dans certaines organisations, 

les employeurs, agissant comme mentors, ont cette instance de pouvoir qui peut être transmis de 

manière indirecte pour indiquer qui décide. Bien que parfois les conseils offerts soient précieux, 

leur approche est teintée de manipulation psychologique et de harcèlement, ce qui amplifie les 

stéréotypes de genre et la discrimination. L’interaction présente entre un mentor et une personne 

peut avoir une grande importance et souvent cette personne est vue sur un piédestal par ses conseils 

et tout le savoir qu’elle peut apporter. Par son exemple, Lisa démontre que cette interaction est 

empreinte par des commentaires négatifs où les stéréotypes de l’incapacité des femmes et le 

manque de confiance en soi sont très clairs. Il est possible que certaines femmes soient affectées 

lorsque leur gestionnaire remet en doute leurs capacités, ce qui peut les amener à se remettre en 

question. Comme nous l’avons mentionné, c’est dès l’enfance que les individus sont confrontés à 

des attentes basées sur leur genre et cela renforce ainsi les comportements que les autres ont envers 

les individus. Les commentaires, les attitudes et les réactions, teintés par cette réalité, sont des 

moyens subtils pour communiquer des stéréotypes dans des moments de gloire. Karine l’a vécu 

lors d’un événement : 
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Dernièrement encore je sors d’un événement, un regroupement de présidents et 
présidentes, puis un homme vient me voir pour me parler. Le monsieur d’une 
soixantaine d’années il dit « Ah, je suis tellement content de te rencontrer », moi je le 
trouve cute de me dire ça et il continue : « Je te trouve tellement bonne pour une 
femme. » Pour une femme, je te trouve tellement bonne pour une femme… Dans ce 
temps-là, tu vas rire, mais dans ma tête je me dis : « Si j’étais un homme, je serais 
meilleur ? ». J’ai répondu, super poliment parce que son intention était profondément 
gentille. Mais ça n’a pas de bon sens, je me suis rassise un peu fâchée de la situation et 
je me suis dit « Ben c’est ça, c’est que quand on réussit les filles on est bonne pour une 
fille, mais si tu mets mettons dans un package que des hommes, je sais s’il va faire la 
coupe. » 

 

Dans cet extrait, Karine illustre que les stéréotypes de genre sont présents dans les félicitations 

et les reconnaissances. L’homme en disant à Karine « qu’elle est bonne pour une femme » sous-

entend involontairement que les standards de compétence ou de succès sont plus bas pour les 

femmes que pour les hommes et que cette remarque suggère que la performance ou la compétence 

est inattendue ou exceptionnelle chez elles. De plus, la réflexion de Karine « si j’étais un homme, 

je serais meilleure ? » met en lumière le stéréotype que, même à niveau égal de compétence, les 

hommes sont perçus comme naturellement plus aptes et qualifiés. Le fait que l’homme exprime 

son compliment d’une manière qui semble gentille ou inoffensive, mais qui en réalité véhicule une 

condescendance ou une infériorisation des capacités de la femme, est un exemple de paternalisme 

bienveillant. Ce stéréotype suggère que les femmes ont besoin de soutien ou de reconnaissance, 

mais qu’elles doivent rester confinées dans les limites de leur genre. Pour Claudie, ce n’est pas 

toujours évident à voir et tout peut se faire dans la subtilité, mais le mal est quand même présent :  

 

Ce n’est pas toujours nommé. Je percevais des choses, ce n’est pas toujours très clair, 
mais on le ressent dans l’ambiance et on le ressent dans le non-verbal.  

 

 Lorsque l’on regarde cet extrait, on comprend que Claudie a fait face à des hommes qui 

communiquaient les stéréotypes par le non-verbal, que ce soient les expressions faciales, le contact 

visuel, la posture, les gestes ou la proximité physique. Claudie a mentionné dans l’entretien avoir 

dû remettre certains hommes à leur place, puisque leurs propos étaient déplacés. Ces stéréotypes 

sont communiqués de manière discrète, notamment à travers le découragement des femmes à 
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poursuivre certaines carrières ou dans l’orientation vers des emplois considérés « plus adaptés » 

pour elles. C’est ce que Janette a vécu :  

 

Quand j’étais chercheuse, en fait, j’ai dit j’ai quitté parce que je n’avais pas un poste 
définitif, mais on m’avait déconseillé d’être chercheuse en disant, oui, mais ce n’est 
pas bon pour toi, tu serais mieux dans une banque. Et on n’a jamais dit, c’est parce que 
tu es une femme que tu serais dans une banque, mais c’était sous-entendu, c’est plus 
sécurisant. C’est du paternalisme, il y a à la fois ce paternalisme dans la carrière où on 
est une petite chose fragile, moi je n’ai rien d’une petite chose fragile, mais on est une 
petite chose fragile et donc il faut accompagner la pauvre jeune fille parce qu’elle ne 
sait pas où elle va.  

 

Dans cet extrait, on reconnaît subtilement les messages que les hommes passent à Janette 

concernant son orientation de carrière. Bien que le genre ne soit pas explicitement évoqué comme 

motif pour lequel Janette serait plus adaptée à travailler dans une banque, l’implicite suggère que 

les femmes ont tendance à rechercher la sécurité et la stabilité. Ce sont des qualités traditionnelles 

associées à des rôles féminins plutôt qu’à des carrières scientifiques et de recherche. Elle fait 

référence au terme « paternaliste », car cela se manifeste lorsqu’on perçoit la femme comme une 

« petite chose fragile » qui nécessiterait d’être guidée vers des professions considérées comme 

« appropriées » pour son genre. Ces stéréotypes amènent les femmes à vouloir se prouver 

davantage aux autres pour démontrer qu’elles sont compétentes et méritent leur place parmi les 

autres, même si elles possèdent les qualifications et l’expérience nécessaire. En abordant ces 

dynamiques, nous sommes confrontés à une autre réalité : la pression sociale qui pèse sur les 

individus. 

 

6.3.2 La pression sociale 

Selon De Visscher (2016), la pression sociale est intrinsèquement liée à l’influence sociale. 

Cette dynamique s’observe au sein de la société où chaque personne contribue à son 

fonctionnement ; le processus d’influencer et d’être influencé par son environnement immédiat et 

plus large. Les attentes, les normes et les standards sociétaux sont transmis aux individus par le 

biais de divers canaux, tels que la famille, les amis, les médias et les institutions sociales. Ces 

messages, une fois intériorisés, ont un impact significatif sur les attitudes, les comportements et les 

choix personnels des individus. De ce fait, ces influences ne se limitent pas à des implications 

externes, puisqu’elles affectent également le bien-être mental et émotionnel des femmes. Janette, 
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Karine et d’autres participantes ont mentionné lors de leurs entretiens les pressions liées à l’image 

des femmes et à leur réaction dans différentes situations. Par exemple, le fait de dire qu’une femme 

doit toujours se présenter sous son meilleur jour ou qu’elle doit être gentille et douce ou que si elle 

n’a pas d’émotion elle sera vu comme bête et si elle en a trop comme folle.  

 

Dans le contexte des pressions sociales exercées sur les femmes, la communication joue un 

rôle crucial. Les idéaux de féminité, les attentes en matière de rôle de genre et les normes de beauté 

sont constamment transmis à travers les médias, la publicité et les interactions sociales et peuvent 

se répercuter sur la vie professionnelle. Les attentes et les jugements sociaux sont souvent exprimés 

à travers les conversations, les commentaires et les comportements des ami·e·s, de la famille et des 

collègues. Cette pression se manifeste également de manière significative dans leur vie 

professionnelle. Ces interactions peuvent renforcer les normes sociales existantes ou remettre en 

question les attitudes dominantes, influençant ainsi les comportements des femmes, ainsi que leur 

choix de carrière, leurs décisions professionnelles et leur progression dans l’entreprise. Les 

pressions liées à l’équilibre entre vie professionnelle et familiale peuvent être particulièrement 

intenses pour les femmes, qui sont souvent jugées selon des critères différents des hommes, comme 

le mentionne certaines participantes. Joëlle a fait l’expérience de cette contrainte sociale selon 

laquelle sa carrière ne devrait pas être influencée par sa parentalité, une situation qu’elle se devait 

de dissimuler :  

 

Il faut qu’on fasse plus, mieux que tout le monde. Et puis quand tu as des enfants, mais 
il ne faut pas que tu montres que les enfants te dérangent dans ta carrière. Tu as d’affaire 
à t’organiser, puis nous le télétravail ça n’existait pas. J’étais toujours au bureau, 
malade, pas malade, tempête, pas de tempête. J’étais au bureau 5 jours/5, c’était 
comme ça. Moi, j’avais une gardienne à la maison parce que mes parents étaient loin. 
Je me disais si mes enfants sont malades, moi je ne peux pas manquer le bureau alors 
j’avais une gardienne à la maison. Il y a toute cette structure-là que tu dois faire pour 
ne pas montrer que ça peut te nuire d’avoir des enfants. C’est un peu une pression 
sociale.  

 

Dans cet extrait, la pression découle des attentes culturelles et sociétales ainsi que des normes 

professionnelles qui imposent aux femmes un idéal de « superwoman » capable de jongler avec 

succès entre leur carrière et leur rôle de mère. Affirmer que tes enfants peuvent influencer ton 

travail renvoie à l’idée que les femmes ne sont pas carriéristes ou qu’elles accordent plus 
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d’importance à leur famille. Cette idée communiquée aux femmes se transforme en stress et 

s’ajoute à leur charge mentale. Par l’exemple de Joëlle, cette pression s’est traduite par cette 

absence de soutien de ses employeurs à l’époque. Les stéréotypes sont communiqués par ces 

pressions sociales dans le quotidien des femmes et trouver cet équilibre devient une charge mentale 

supplémentaire. Lisa a ressenti la pression sociale due aux jugements des autres mères, une 

situation qui a aujourd’hui des répercussions sur sa fille : 

 

Mais elle reste encore cette pression-là. Qu’est-ce que tu veux, le papa qui va s’occuper 
du petit ou de la petite, mais il reste que l’allaitement, ça reste encore la maman […], 
mais il y a malgré tout ça une pression sociale. Je regarde ma fille, elle a cette pression-
là de son entourage, qu’il faut tout faire tout bien. Mais moi-même je l’ai vécu 
beaucoup, parce que moi, Laurence, quand elle était petite, elle se blessait, elle 
demandait son papa. Elle disait « Je veux voir papa, il faut que je voie papa. Non, pas 
toi, c’est papa. » Puis là tu voyais les mamans qui me regardaient en voulant dire « Oh 
là là, c’est quand même bizarre comment elle réagit ? Tu travailles beaucoup… ? » Ces 
petits commentaires. C’est fou parce qu’un livre de bonne maman, s’il y avait un livre 
qui existait et puis que ce serait la recette, tout le monde l’aurait acheté. Mais ça n’existe 
pas.  

 

Dans cet extrait, il est question de la contrainte sociale de la « bonne mère ». Cette attente 

persiste dans la société depuis très longtemps et pèse énormément sur les femmes en tant que mère. 

Dans la société, la pression sociale se manifeste souvent subtilement à travers les interactions 

quotidiennes, affectant profondément les perceptions et les comportements. Lisa, une mère active 

professionnellement, en a fait l’expérience de manière poignante en recevant les réactions des 

autres mères semblant imprégnées de jugement. Leurs regards et leurs commentaires insinuaient 

une critique quant à son rôle de mère, suggérant ainsi que son investissement dans sa carrière 

pourrait nuire à sa relation mère-fille, ce qui va à l’encontre du stéréotype de la « mère parfaite et 

présente ». Ces interactions, apparemment anodines, sont chargées de normes sociales implicites 

qui dictent souvent comment les femmes devraient équilibrer carrière et famille. Malgré l’absence 

d’un guide universel sur la manière d’être une « bonne maman », les attentes et les jugements 

restent omniprésents, mettant en lumière la pression constante ressentie par les femmes qui tentent 

de naviguer entre leurs responsabilités professionnelles et familiales. Pour Janette, la pression 

sociale qu’elle vit concerne son apparence physique : 
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Je ne suis pas très formelle en fait, je sais que c’est attendu de ma part, beaucoup plus 
que d’un homme quand je me présente à l’extérieur. Je sois maquillé, alors je me 
maquille seulement quand je dois passer à la télé comme hier, mais sinon je ne me 
maquille pas, que je sois bien habillé alors que à un homme, bah oui, voilà, on trouvera 
amusant qu’il soit mal coiffé ou qu’il ait laissé aller son style. Ben si c’est une femme 
ce n’est jamais bien donc et ça va être tout de suite critiqué. […] Donc la pression à 
l’image, elle est extrêmement présente pour les femmes et on le voit bien en politique. 
On voit bien à quel point les femmes politiques sont interpellées sur leur image, elles 
sont parfois considérées comme étant trop sexy, trop extraverties, pas assez sexy, trop 
grosses, etc. Voilà donc toutes ces caractéristiques physiques qui n’interviennent jamais 
dans des commentaires concernant des hommes, donc la pression sur l’apparence, elle 
est très présente aussi.  

 

Dans cet extrait, on remarque que ces normes de genre et ces attentes sociales sont 

profondément enracinées. Les attentes à l’égard des femmes en termes de présentation sont bien 

plus strictes et codifiées que celles imposées aux hommes. Par exemple, une femme en politique, 

comme l’explique Janette, est souvent attendue non seulement pour ses compétences et son 

expertise, mais aussi pour son apparence. Les femmes doivent être soigneusement maquillées, bien 

habillées et leur physique est constamment scruté et commenté. Un homme, en revanche, peut 

parfois se permettre une apparence moins soignée sans subir le même niveau de critique ou de 

réprobation. Ces doubles standards soulignent une exigence sociétale qui valorise les femmes 

principalement sur leur capacité à se conformer à des normes esthétiques spécifiques, par les 

commentaires, les regards et les remarques. C’est dans des cas comme celui-ci que l’on comprend 

que les stéréotypes sont communiqués par diverses méthodes aux femmes. 

 

6.4 Se prouver aux autres 

Dans leur parcours professionnel, les femmes se heurtent à un autre défi, celui de devoir 

constamment prouver leur valeur, leurs compétences et leur droit d’être à leur poste. Ce 

phénomène, ancré dans les stéréotypes de genre, crée une pression et une exigence de performance 

qui va au-dessus de ce qui est demandé, simplement pour obtenir une reconnaissance et une 

légitimité équivalentes à celles des hommes. Cette nécessité de se prouver aux autres ce manifeste 

également dans leurs interactions quotidiennes, exacerbant ainsi le sentiment de stress et de charge 

mentale qui pèse sur elles.  
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6.4.1 La crédibilité et l’expérience 

Lors des entretiens menés, un aspect qui a été mise en lumière concernant la crédibilité est 

l’évolution de la carrière des femmes. Plusieurs participantes ont mentionné que dans le monde 

professionnel elles font souvent face à des défis en ce qui concerne leur crédibilité et la 

reconnaissance de leurs expériences. Pendant des décennies, les femmes ont dû lutter pour être 

prises au sérieux et que leurs compétences soient pleinement reconnues, au même titre que les 

hommes, notamment lorsqu’elles prennent la parole en réunion. Les stéréotypes de genre ainsi que 

les préjugés ont longtemps pesé sur la capacité des femmes à être considérées comme des leaders 

légitimes dans leurs domaines. Il faut dire que les organisations ne sont pas neutres, puisque les 

normes prédominantes et les styles de gestion adoptés sont largement basés sur des modèles 

masculins, entraînant la faible représentation des femmes et cela peut être considéré comme un 

élément supplémentaire contribuant à leur exclusion des sphères du pouvoir. Et comment se faire 

valoir et communiqué son savoir-faire si elles sont exclues? Toutefois, au fil de leur carrière, les 

femmes ont assisté à une évolution et ont progressivement gagné du terrain en prouvant leur 

expertise, selon plusieurs expériences des participantes. Émilie et Josianne ont souvent exprimé 

qu’en tant que jeunes femmes occupant des postes de direction, le manque de crédibilité est une 

préoccupation constante, surtout dans des environnements majoritairement masculins ou parmi des 

collègues masculins plus âgés avec de nombreuses années d’expérience. Voici ce qu’Émilie a vécu 

en étant la première femme dans un poste de direction :  

 

En étant la première femme, je dirais que là, ce n’était pas facile parce que surtout 
quand j’ai commencé comme gérante de district […] à 24 ans, puis gérer toutes des 
hommes qui avaient de l’expérience puis qui était plus vieux que moi, ça a été des 
années très, très difficiles, parce que, étant donné que j’étais jeune et nouvelle, je 
n’avais pas la crédibilité de l’expérience, je n’avais pas la crédibilité du marché du 
travail, j’avais juste peut-être un diplôme de plus que ces gens-là, mais j’avais la drive 
qui venait avec.  

 

Dans cet extrait, Émilie démontre les différents défis auxquels elle et d’autres femmes sont 

confrontées dans des postes de leadership, en particulier lorsqu’elles sont les premières à occuper 

ces rôles dans des environnements traditionnellement masculins. Premièrement, une jeune femme 

nommée à un poste de leadership dans un contexte où les employés sont principalement des 

hommes plus âgés peut être confrontée à des stéréotypes qui minent sa crédibilité. Les stéréotypes 
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selon lesquels les femmes sont moins compétentes ou moins autoritaires, combinés à ceux liés à la 

jeunesse (manque d’expérience, de sagesse ou de sérieux), peuvent créer des obstacles significatifs 

à l’acceptation et au respect par ses employés. Les interactions qu’elles ont avec ces derniers 

peuvent être grandement affectés. De plus, dans ces secteurs où les hommes prédominent, elles 

doivent souvent surmonter le scepticisme initial concernant leur capacité à diriger. Cela peut 

demander qu’elles démontrent non seulement leurs compétences et leurs expertises de manière 

répétée, mais qu’elles adoptent des styles de leadership qui défient les attentes traditionnelles. Dans 

le cas d’Émilie, elle veut prouver sa valeur au-delà de ses qualifications (par son diplôme) par sa 

motivation. Cette pression supplémentaire de devoir constamment prouver sa compétence peut être 

exacerbée par les stéréotypes de genre qui remettent en question l’adéquation entre femmes et rôle 

de leadership, surtout dans des environnements « masculins ». Josianne vit une situation semblable 

avec ses deux directeurs : 

 

Nos deux directeurs qui sont les plus âgés, qui ne sont quand même pas si vieux que 
ça, mettons mi-quarantaine fin quarantaine. Pour eux, souvent, il faut que je fasse plus 
mes preuves. Il faut que j’aille plus d’argumentaires pour pouvoir les convaincre. 
Parfois, j’ai un peu l’impression qu’ils me répondent oui, mais que dans leur tête ça 
fait comme « tu peux bien dire ce que tu veux je m’en fous, je vais quand même 
conserver mon point de vue. J’ai plus d’expérience que toi. »  Donc oui ça arrive. 

  

Dans cet extrait, Josianne vit des situations semblables qu’Émilie, mais cette fois-ci avec des 

directeurs. Les directeurs plus âgés (souvent issus de générations avec des normes de genre plus 

traditionnelles selon plusieurs participantes) peuvent sous-estimer les compétences des femmes 

plus jeunes ou de celles qui ne correspondent pas à leur image du leadership traditionnel. Cette 

perception peut amener ces directeurs à exiger plus de preuves et d’arguments pour être convaincus, 

ce qui met une pression supplémentaire sur les femmes pour qu’elles démontrent leurs compétences 

et leur légitimité. Le sentiment exprimé par Josianne dans l’extrait où elle doit constamment 

communiquer plus d’arguments et où ses idées sont peut-être acceptées de manières superficielles 

(« oui » verbal sans véritable engagement), illustre un problème fréquent dans le traitement des 

femmes en entreprise. Cela suggère une lutte pour obtenir la même reconnaissance et le même 

respect que leurs collègues masculins. Dans un environnement où ces dernières sentent qu’elles 

doivent surperformer pour obtenir le même niveau de reconnaissance que les hommes, leur 

crédibilité est continuellement mise à l’épreuve. Les stéréotypes qui persistent peuvent limiter la 
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diversité des idées et des perspectives dans la prise de décisions en entreprise. Comme le dit si bien 

Karine : « C’est comme si tu es une fille, tu as encore ta crédibilité à travailler ». Plus les années 

passent, plus les femmes ont acquis de l’expérience dans l’entreprise et ont gravi les échelons. Pour 

Émilie c’est le jour et la nuit :  

 

 J’ai toute une expérience en arrière de moi d’avoir touché à tous les rôles, qui fait que 
j’ai tout de suite une crédibilité. Donc d’être femme maintenant, avec l’expérience que 
j’ai, il n’y a plus jamais personne qui me fait sentir mal à cause de ça. […] Dorénavant, 
maintenant, journée un j’ai ma crédibilité. Dès que je commence un nouveau poste 
journée un je suis crédible, puis même quand je suis dans le rôle et que je me prépare 
pour le prochain, déjà j’ai la crédibilité pour le prochain rôle […]  

 

Dans cet extrait, par son exemple plutôt positif, Émilie illustre le facteur important qu’à 

l’expérience dans l’acquisition de la crédibilité. Son expérience et ses compétences acquises lui 

confèrent une crédibilité immédiate, surmontant ainsi plusieurs stéréotypes de genre qui pourraient 

influencer la perception de ses capacités en milieu professionnel. Cela suggère que l’accumulation 

d’expérience pertinente peut servir de contrepoids aux stéréotypes de genre, permettant aux 

femmes d’être évaluées sur la base de leurs réalisations plutôt que de leur identité de genre. Sa 

crédibilité devient un outil précieux, puisque cela lui permet de se positionner avantageusement 

dès le premier jour dans un nouveau poste. En plus d’être reconnue pour son savoir-faire, elle est 

déjà validée pour des rôles futurs. En ce sens, la crédibilité, comme le disait Lisa, est souvent la clé 

du succès. 

 

6.4.2 En faire toujours plus 

Avec crédibilité ou non, les femmes se retrouvent souvent dans une position où elles doivent 

constamment en faire davantage pour se prouver dans leur vie professionnelle. Confrontées à des 

normes et à des attentes plus élevées, elles se voient obligées de travailler plus dur, de dépasser les 

obstacles avec une détermination accrue et de prouver leur valeur. Cette pression peut parfois être 

causée par le syndrome de l’imposteur ou tout simplement par les commentaires ou la perception 

des autres envers soi. Pour Karine, elle s’est vu offrir un poste et malgré tout, elle a dû prouver que 

la compagnie avait bien fait de la choisir :  
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J’ai été suggérée à ce poste-là, je te dirais et c’est après ça, est-ce que j’ai travaillé 
extrêmement fort pour prouver que j’étais la bonne personne ? Définitivement !   

 

Par son exemple, Karine illustre la pression souvent ressentie par les femmes pour prouver 

leur valeur dans leur carrière. Même lorsqu’elles sont proposées pour un poste, les femmes se 

sentent obligées de travailler plus dur et de le communiquer pour prouver qu’ils ont fait le bon 

choix. Les stéréotypes de genre, tels que le fait que les femmes sont moins carriériste ou quelles 

sont trop douce et gentille par exemple, véhiculent couramment l’idée que les femmes sont moins 

qualifiées ou moins aptes que les hommes dans certains domaines. Cette perception injuste crée 

des attentes démesurées pour les femmes, les obligeant à en faire plus pour être considérées comme 

aussi qualifiées que leurs collègues masculins. En réponse à ces stéréotypes, les femmes ressentent 

souvent une pression, qui a été partagée par plusieurs participantes, pour prouver leur valeur.  

 

Pour Joëlle, elle sent que les femmes en donnent toujours plus et qu’elles se préparent 

beaucoup plus que les hommes : « Les femmes ont est comme ça, il faut toujours en donner plus, 

il faut toujours en faire plus, on se prépare beaucoup plus. » La question de savoir si les femmes 

doivent réellement en faire plus pour se prouver dans leur carrière est révélatrice des défis auxquels 

elles sont confrontées. Bien que les compétences, l’expérience et le mérite devraient être les seuls 

critères pour réussir, les femmes se trouvent souvent dans une position où elles doivent fournir des 

efforts supplémentaires pour être reconnues à leur juste valeur. Cette réalité soulève des questions 

sur l’égalité des chances et l’élimination de biais de genre dans le monde professionnel. Le sujet a 

été abordé plus haut, mais le fait que les femmes doivent jongler entre le travail et la famille et 

démontrer qu’avoir une famille n’affecte pas leur carrière est un facteur de vouloir le prouver et 

travailler davantage pour être vu au même pied d’égalité que leurs collègues masculins, qui eux, 

ne sentent pas le besoin d’en faire plus. Ces femmes qui travaillent sans relâche permettent d’ouvrir 

le chemin à d’autres femmes et en ayant plus de femmes en poste de direction qui peuvent 

démontrer cet exemple positif, comme Josée, cela permettrait de contrer davantage les stéréotypes. 

 

6.5 Contrer les stéréotypes par des modèles féminins 

Pour parvenir à contrer les stéréotypes de genre dans le milieu professionnel, une approche 

efficace peut consister à mettre de l’avant des modèles féminins inspirants (Lawson et al., 2022). 

La visibilité des femmes qui excellent dans divers domaines, tant la science, que la technologie, 
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que les arts ou l’entrepreneuriat, joue un rôle crucial dans la remise en question des préjugés 

persistants dont vivent les femmes au quotidien. Ces modèles féminins, en tant que femmes leaders 

occupant des postes de direction, démontrent clairement la capacité des femmes à réussir autant 

que les hommes. De plus, cela sert de motivation et de guide pour les jeunes filles et les femmes à 

chaque étape de leur parcours professionnel. Des recherches ont déjà été faites sur ce sujet et pour 

Lawson et al. (2022), recruter des femmes pour des rôles de leaderships contribue à diminuer les 

stéréotypes bien ancrés et favorise l’association des femmes avec les caractéristiques clés 

nécessaires au leadership. Lisa se sent aujourd’hui plus sensibilisée à cela et se rend compte de 

l’impact qu’elle peut avoir pour les jeunes filles : 

 

Mais c’est sûr que je suis plus sensibilisée maintenant. Moi j’ai fait ma vie, puis j’avais 
la chance d’étudier, j’avais la chance de tout, mais c’est en réalisant ce qui se passe un 
peu à travers le monde, ce qui se passe même au Québec que là je réalise qu’il faudrait 
peut-être que j’agisse un peu comme modèle. Au moins raconter mon parcours était 
comme ça, puis que la crédibilité, ça reste souvent la clé du succès. […] Si je peux 
apporter chez les jeunes filles de dire « Non, non regarde continue, continue, pousse, 
pousse, pousse là-dedans. » Et si elles peuvent avoir la liberté de le faire.  

 

Dans cet extrait, Lisa a une prise de conscience sur l’importance d’agir en tant que modèle 

pour les générations futures, particulièrement pour les jeunes filles. Son expérience, qu’elle marque 

par son accès à l’éducation et à des opportunités, sert de fondement à son désir d’inspirer et de 

motiver d’autres femmes. Lorsqu’une femme atteint une position de pouvoir, elle devient un 

modèle pour d’autres femmes et filles, leur montrant qu’il est possible de surmonter les obstacles 

liés aux stéréotypes de genre et parvenir au sommet. Sa présence et son succès remettent en 

question les idées préconçues sur ce que les femmes peuvent ou ne peuvent pas faire. La crédibilité, 

comme nous l’avons vu plus haut, est souvent considérée comme essentielle à la réussite dans 

n’importe quel domaine. En établissant leur crédibilité grâce à leurs réalisations et leur leadership, 

elles remettent en question le stéréotype selon lequel les femmes sont moins qualifiées que les 

hommes. Josée est du même avis que Lisa :  

 

C’est super important de faire du mentorat et d’inculquer aussi aux jeunes qu’il faut y 
aller, il faut se défendre, il faut prendre la parole, il faut défendre ses idées et surtout il 
faut la sororité. 
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Pour les deux participantes, il faut partager et inculquer aux jeunes. Pour Karine, c’est 

important de le partager en donnant des conférences à d’autres femmes, mais aussi de démontrer 

l’exemple dans l’entreprise :  

 

« Je sais qu’il faut qu’on arrête, mais ça part de nous autres et je pense que plus on va 
donner l’exemple, plus on va semer de graines, plus ça va se passer. Comme présidente 
je tente de démontrer l’exemple. Vendredi passé, j’en ai pris une journée et je l’ai dit à 
tout le monde que je m’en allais me faire masser. […] Si tu sais que la présidente le 
fait, tu vas sentir un peu moins coupable de prendre une journée à toi dans tes 
vacances. »  

 

Dans cet extrait, Karine illustre l’importance de son rôle en tant que leader. Elle utilise son 

influence pour changer les normes et les attentes sur le lieu du travail, particulièrement autour de 

la gestion du stress et du bien-être personnel. Karine mentionnait que les femmes vont souvent 

oublier de prendre du temps pour elles. Les milieux de travail ont souvent valorisé une culture du 

travail intensif au détriment du bien-être, une attente qui peut être lourde pour les femmes, qui sont 

confrontées à des attentes supplémentaires en matière de gestion des responsabilités familiales. En 

prenant une journée pour elle-même, Karine défie cette norme et montre qu’il est acceptable, et 

même nécessaire, de prendre soin de soi. En tant que présidente, elle occupe une position de modèle 

pour ses employés et le fait de partager ouvertement ses pratiques de bien-être, elle encourage ses 

employé·e·s à faire de même, réduisant ainsi le sentiment de culpabilité souvent associé à la prise 

de temps libre. Cela démontre un style de leadership qui valorise l’équilibre entre vie 

professionnelle et personnelle. Karine et Catherine ont elles-mêmes été marqué par des modèles 

féminins : 

 

« Ce sont les grandes leaders femmes partout dans le monde. Je les regardais, puis 
j’essayais comme d’absorber un peu ce qu’elles faisaient pour réussir et comment elles 
l’appliquaient. Après je l’appliquais à mon parcours parce qu’il y a une partie qui 
t’appartient. » — Karine 
 
« C’est une personne qui m’a marqué parce que c’est vraiment quelqu’un de super cette 
dame et j’ai souvent pensé à elle en me disant voilà le manager à qui j’ai envie de 
ressembler. » — Catherine 

 

Dans ces deux extraits, on voit que les participantes ont elles-mêmes été inspirées par des 

femmes leaders. Ces modèles leur ont permis de se bâtir et de devenir les leaders qu’elles sont 
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aujourd’hui. Par cet exemple positif, il est possible de constater que les modèles féminins sont 

importants pour les prochaines générations. En ce sens, cela permet de motiver les autres femmes 

et ainsi perpétuer ce cycle d’inspiration. Certaines femmes, comme Lisa et Josée, vont faire du 

mentorat pour offrir des conseils, du soutien et des ressources précieuses à d’autres femmes. Tandis 

que d’autres, comme Karine, vont offrir des conférences pour discuter de leur parcours et offrir des 

conseils à divers cercles de femmes. Tous les moyens sont excellents pour offrir cette visibilité des 

femmes en position de leadership et contribuer à normaliser la présence féminine dans ces rôles et 

ainsi diminuer la présence des stéréotypes de genre. 
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7 Discussion 
7.1 Retour sur les résultats 

L’objectif de notre recherche était dans un premier temps de comprendre le rôle que jouent les 

stéréotypes dans l’ascension professionnelle des femmes et dans un deuxième temps la manière 

dont ils sont communiqués. Nos résultats dévoilent que les stéréotypes exercent une influence 

continue sur la vie des femmes, tant professionnelle que personnelle, par le fait qu’elles soient 

confrontées quotidiennement à des discriminations et des préjugés construits par les stéréotypes de 

genre. En effet, il est possible de constater que la conciliation travail-famille est l’un des enjeux 

qui affectent davantage de femmes. En réalité, la société patriarcale s’attend, depuis des décennies, 

à ce que les femmes traduisent une bonne partie de leur temps à des tâches domestiques et familiales 

(Criado Perez, 2020). On s’attend à ce que les femmes jouent un rôle prédominant dans la sphère 

privée et les hommes dans la sphère publique. Elles ont toujours, et encore aujourd’hui, été 

conditionnées à un rôle, créé par les hommes, qui les limitent dans leur vie professionnelle : « 

Qu’on ne s’y trompe pas : pour l’entreprise, une femme ce n’est pas d’abord une professionnelle. 

Une femme, c’est une mère, qu’elle le soit déjà, qu’elle le soit potentiellement ou, pire encore, 

qu’elle finisse par ne pas l’être » (Ghiulamila et Levet, 2006, p. 43). De ce fait, cela engendre des 

conséquences sur les femmes qui souhaitent sortir de ce moule de la femme au foyer – et c’est 

environ 70% des femmes du monde entier qui préfèrent occuper un emploi rémunéré (OIT, 2018).  

 

Ces femmes qui ambitionnent d’équilibrer une carrière professionnelle avec leur rôle de mère 

font face à des jugements extérieurs et à divers stéréotypes, notamment le stéréotype du conflit 

entre travail et famille. Par le fait même, elles ressentent un sentiment de culpabilité, puisqu’elles 

doivent jongler entre leurs responsabilités professionnelles et familiales, cherchant à concilier leur 

présence au travail avec leur engagement à la maison. « Les femmes engagées dans leur carrière 

peuvent être jugées compétentes mais sont perçues comme antisociales, trop ambitieuses et 

carriéristes. En revanche, les femmes qui ne travaillent pas sont considérées comme bienveillantes 

et bienfaitrices mais aucune reconnaissance de compétence ni aucun statut social ne leur sont 

attribués » (Poilpot-Rocaboy et al., 2018, p. 5). Ce genre de situation accroit le stress et ainsi 

augmente leur charge mentale. Celle-ci découle du fardeau invisible lié à la gestion et à 

l’organisation des tâches domestiques et familiales (Seery, 2022). Le temps consacré à leur carrière 

est plus grand pour les hommes ; ce qui les avantages pour aller chercher des promotions. Les 
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femmes, quant à elles, vont vivre plusieurs interruptions dans leur carrière, que ce soit par le congé 

de maternité ou parce que les enfants sont malades, etc. (Meurs et al., 2010). De ce fait, les femmes 

peuvent être jugées pour les actions qu’elles posent à l’égard de leur carrière professionnelle et qui 

peuvent avoir un impact sur leur famille. Cependant, cet impact est également significatif, qu’il 

s’agisse d’un homme ou d’une femme, car la dimension familiale concerne les deux sexes. 

Aujourd’hui, comme il l’a été mentionné plus haut, les hommes ne prennent toujours pas assez 

d’engagements dans leur rôle familial (Zossou, 2021). 

 

Par ailleurs, les stéréotypes façonnent les attentes et les perceptions autour du comportement 

et des capacités des femmes dans le milieu professionnel, peuvent agir comme barrières entravant 

leur avancement. Néanmoins, nos participantes ont illustré leur capacité à réinterpréter de manière 

positive certains stéréotypes en les réutilisant à leur propre avantage. Les stéréotypes comme celui 

d’être trop maternelle ou celui qu’elles sont trop gentilles vont les faire valoir dans leur poste dans 

l’entreprise envers les employés. En ce sens, elles sont soucieuses de leurs employés et elles veulent 

qu’ils se sentent valorisés et importants, puisque pour elles, sans leur équipe, il n’y a pas d’emploi. 

Donc, cet aspect à un impact positif sur l’ascension professionnelle des femmes.  

 

Il est possible de se rendre compte que les stéréotypes sont communiqués, majoritairement, de 

manière verbale, mais le non-verbal, la perception et la pression sociale vont être d’autres moyens 

utilisés. En effet, les stéréotypes communiqués verbalement sont via des commentaires, soit 

déplacés ou sexismes, ou via le harcèlement psychologique. Ce qui est remarqué, peu importe le 

domaine, les femmes ne sont pas à l’abri. Néanmoins, dans les milieux plus masculins, les 

commentaires peuvent couler « à flot » ; ils sont plus intenses et plus fréquents (Auclair et Brière, 

2019 ; Legault, 2001). En ce sens, les femmes rejoignent un boy club où peu d’entre elles ont 

réellement été mises de l’avant. Les femmes vont en vivre tout au long de leur carrière, qu’elles 

soient en poste de pouvoir ou non. Parfois, c’est de manière subtile et parfois de manière directe. 

Les entretiens ont aussi fait réaliser qu’à force de les entendre, plusieurs femmes vont s’imposer à 

elles-mêmes ces stéréotypes et ainsi se freiner dans la progression de leur carrière. Cela amène de 

nombreuses femmes à douter d’elles-mêmes, à douter de leurs expertises et de leurs qualifications, 

alors qu’elles ne devraient pas. Elles vont aussi être plus réticentes à postuler pour des promotions, 

surtout si elles ne se sentent pas totalement en contrôle de leurs compétences et de ce que les tâches 
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du poste demandent (Gouvernement du Canada, 2019; Clark, 2014). Pourtant, si elles sont où elles 

en sont aujourd’hui, c’est parce qu’elles le méritent et elles ont démontré qu’elles avaient les 

habiletés. Déjà que certaines voient ces opportunités se dissiper en raison du fait qu’elles seront en 

congé de maternité, si tous ces commentaires imprégnés de stéréotypes dont elles se heurtent dans 

les interactions quotidiennes doivent venir brimer leur ascension professionnelle, cela les impacts 

grandement. De plus, la pression sociale est un continuum de ces stéréotypes de genre, qui vient 

influencer la pensée des gens et ainsi accroitre ces derniers. Ils vont finalement jouer un rôle négatif 

dans la vie des femmes : ils vont les freiner dans leur ascension professionnelle.  

 

Toutefois, notre projet nous démontre que plus de femmes occupent des postes de direction, 

plus cela semble aider à contrer ces stéréotypes. En accédant à des postes de pouvoir, les femmes 

deviennent des exemples pour les jeunes filles et les femmes, les encourageant à nourrir des 

ambitions élevées et à viser le sommet (Morgenroth et al., 2015). Elles démontrent ainsi, malgré 

les obstacles, que la persévérance et l’effort peuvent mener à la réalisation de leurs objectifs 

(Lawson et al., 2022). Le mentorat crée un optimise et aspire d’autres jeunes femmes à continuer 

de persévérer et de rêver. Notre projet nous amène à nous questionner sur comment il serait 

possible, à la suite de notre recherche en littérature et nos résultats des entretiens, de trouver des 

stratégies pour contrer ces stéréotypes de genre et permettre aux femmes de moins en subir. 

 

7.2 Les stratégies organisationnelles pour contrer les stéréotypes 

Nous avons remarqué, avec le contexte actuel, que les femmes vivent plusieurs défis en 

entreprise et en appliquant des stratégies organisationnelles, les employeurs ont la possibilité de 

faire changer les choses. « L’efficacité ou la santé d’une organisation origine dans sa capacité de 

solutionner ses problèmes internes et de s’adapter aux exigences changeantes de l’environnement. 

Cette capacité s’acquiert et se développe au moment où les individus et les groupes acceptent de 

se remettre en cause et de questionner leurs objectifs et leurs modes de fonctionnement » (Bélanger, 

1972, p. 633). De ce fait, pour amener un changement et évoluer, il faut que les organisations 

veuillent ce changement et pour cela il existe diverses solutions qui ont été proposées par des 

gouvernements et organismes. 
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La première chose à laquelle il est possible de penser est le guide de politique des organisations. 

En effet, chaque organisation va développer ses politiques internes qui seront partagées et apprises 

par chaque individu qui sera embauché dans l’entreprise. La mise en place de politique de diversité 

se situe à la rencontre de diverses préoccupations, dont l’éthique, le juridique (préventions de 

discriminations et des inégalités), les enjeux réputationnels et d’économiques (Bruna et al., 2017). 

En ce sens, « la conduite d’une démarche diversité est in primis une réponse stratégie à un 

patrimoine d’injonction institutionnelle, légale et réglementaire en matière de prévention des 

discriminations et de promotion de l’égalité au travail » (Bruna et al., 2017, p. 43). Ces politiques 

sur la diversité mise en place peuvent jouer un rôle important dans l’égalité des sexes et ainsi aider 

à réduire les stéréotypes de genre. Pour ce faire, divers organismes et gouvernements offrent des 

outils, comme celui qui a été réalisé par les ministres responsables de la condition féminine des 

provinces de l’Atlantique (Canada) avec son guide sur la diversité selon les genres au travail. Dans 

ce même guide, il y a une section sur le recrutement et l’embauche. Les femmes doivent faire face 

à des obstacles lorsqu’elles postulent à des emplois en raison de processus souvent biaisés. En effet, 

les pratiques d’embauche, comme nous l’avons vu dans nos résultats, influencent l’égalité entre les 

sexes en milieu professionnel. De ce fait, lors des entretiens, les personnes chargées de les mener 

sont souvent imprégnées de stéréotypes de genre, acquis depuis la naissance, ce qui peut affecter 

négativement les femmes candidates (Schmader et Dennehy dans Gouvernement du Canada, 

2019). Ce problème est accru dans les domaines masculins où les « femmes se gardent de poser 

leur candidature parce qu’elles supposent qu’elles ne sont pas les bienvenues » (Gouvernement du 

Canada, 2019, p. 16). Donc, selon le rapport du Symposium sur les femmes et le milieu de travail 

du Gouvernement du Canada (2019) il faut que les employeurs soient sensibilisés aux préjugés et 

que les questions utilisées soient normalisées et les mêmes pour les hommes et pour les femmes. 

« Avant de décider d’un recrutement, d’une promotion, d’une nomination, l’entreprise se posera 

toujours la même question s’il s’agit d’une femme : Où cette personne en est-elle avec la “question” 

des enfants ? En a-t-elle ? Sont-ils en bas âge ? Risque-t-elle d’en avoir dans un avenir proche ? » 

(Ghiulamila et Levet, 2006, p. 43). Pour justement éviter ce genre de commentaire envers les 

femmes, il faut impérativement que les questions posées lors des entrevues soient uniquement 

tournées vers la recherche des compétences et des qualifications qui sont recherchées.  
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Pour y parvenir, la mise en place de formations est requise. Largement intégrées dans les 

organisations, elles assurent la mise à jour des connaissances et garantissent que chaque individu 

bénéficie des mêmes informations (CNESST, 2024). En réalité, les formations sont indispensables 

pour toute entreprise désireuse de prospérer et d’atteindre ses objectifs. « La formation est 

indissociable de toute stratégie d’entreprise. […] [Elle] est perçue par l’entreprise comme un 

investissement enrichissant son potentiel humain et est intégrée, à ce titre, dans sa stratégie […] » 

(Boudabbous, 2007, p. 116-117). La sensibilisation à la diversité et aux stéréotypes de genre est 

une composante essentielle de ces formations, offrant un moyen efficace de mettre en lumière cet 

enjeu et d’assurer que les dirigeant·e·s soient sensibles à cette question. En revanche, pour assurer 

que la formation soit bien suivi, et surtout comprise, il faut faire attention dans la manière de la 

présenter. En effet, plusieurs organisations demandent que différentes formations obligatoires 

soient suivies et cela peut engendrer des réactions négatives et du ressentiment non désiré ; l’idéal 

est d’offrir des ateliers de formations ciblés (Gouvernement du Canada, 2019). En ce sens, Kathy 

Kimpton de Women Building Futures explique que les cadres intermédiaires sont le plus grand défi 

pour le maintien en poste des femmes et que chaque défi doit être ciblé de manière efficace pour 

que le problème soit compris. Son organisme offre justement ce type d’ateliers de formations 

(Gouvernement du Canada, 2019). Ces ateliers de formations sont bénéfiques tant pour les 

personnes dirigeantes que les employé·e·s. En ce sens, les ateliers auront leurs spécificités selon le 

groupe, mais cela permettra de sensibiliser chaque individu. L’important est d’offrir une totale 

transparence dans ces formations et d’accepter le fait que les organisations se doivent d’apporter 

des changements organisationnels. Cette transparence permet de contribuer à réduire les inégalités 

(Melnik-Olive et Couprie, 2017). 

 

Dans notre contexte, l’un des défis que nous avons remarqués est le manque de modèle féminin. 

Toutefois, nos résultats ont démontré que le mentorat exercé par ces modèles est un atout pour 

contrer les stéréotypes de genre. En ce sens, la création de « programme de parrainage et de 

mentorat sont d’excellents moyens de promouvoir l’avancement des femmes dans les postes de 

gestion et dans les emplois où elles sont sous-représentées » (Ministres responsables de la condition 

féminine des provinces de l’Atlantique, s.d.). Un bon mentor va accompagner la personne sans 

jamais s’imposer, puisqu’une part importante de son rôle est d’instruire et conseiller (Gagnon, 

2008). Plusieurs organismes, tels que TechGirls Canada et Women Initiative Foundation (WIF), 
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ont été fondés pour aider les femmes. Un des objectifs de la WIF est de « promouvoir les femmes 

dans le monde de l’entreprise et dans l’économie en général » et elle « vise à mettre en avant les 

femmes à tous les niveaux de l’entreprise et à casser le plafond de verre auquel elles sont 

confrontées, dans leur rémunération ou leur carrière » (WIF, 2021). Toutefois, comme le mentionne 

Saadia Muzaffar, fondatrice de TechGirls Canada (Gouvernement du Canada, 2019), les femmes 

ont de la difficulté à trouver du temps dans leur horaire pour participer à ces réseautages en raison 

de la conciliation travail-famille. C’est dans cette optique que les employeurs peuvent créer une 

stratégie de renforcement du mentorat et du réseautage en offrant des parrainages entre dirigeantes 

et employées et ainsi offrir des ateliers dans l’organisation ou offrir du temps dans l’horaire des 

femmes pour y participer. 

 

7.3 Recherches futures 

Notre étude avait pour but d’étudier le rôle des stéréotypes dans l’ascension professionnelle 

des femmes et la manière dont ils étaient communiqués. Pour s’y faire, nous nous sommes 

entretenues avec 11 femmes francophones du Canada, de la Belgique et de la France. Toutefois, 

nous sommes parvenus à recueillir le témoignage de trois femmes provenant de la Belgique et de 

la France, comparativement à huit femmes du Canada. Dans une recherche future, il serait 

intéressant d’aller chercher davantage de femmes de différents pays francophones. Tout de même, 

il est pertinent de mentionner que dans ce projet on remarque que les éléments qui ressort sont 

similaires, et ce, peu importe le pays. Avoir un plus grand nombre de femmes permettrait d’aller 

chercher des résultats plus poussés et de nouvelles informations intéressantes sur le sujet.  

 

De ce fait, un angle intéressant qui pourrait être abordé dans une autre recherche serait de 

comprendre et analyser le rôle des hommes dans ce problème. En ce sens, dans la littérature que 

nous avons effectuée tout au long de ce projet, nous nous sommes rendu compte que les hommes 

avaient un rôle à jouer dans la perpétuation des stéréotypes de genre. Toutefois, en effectuant des 

recherches, nous avons trouvé peu d’études qui ont été menées sur l’impact des hommes occupant 

des postes de direction sur les stéréotypes de genre envers les femmes et il serait pertinent et 

intéressant de poursuivre dans cette voie de recherche afin de mieux comprendre comment les 

hommes leaders influent sur les perceptions et les opportunités professionnelles des femmes. De 

plus, un autre élément qui pourrait être pris en considération est comment les jeunes femmes, qui 
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aspire à devenir leader, vivent présentement leur ascension professionnelle et conjugue avec les 

stéréotypes de genre. Présentement, leur nombre est peu dans le monde et le chiffre des femmes 

PDG dans le monde s’élève à 9 % (Quillet, 2014). Il y a plus de PDG appelés John qu’il y a de 

femmes PDG (Gouvernement du Canada, 2019). Alors comment est-ce que les stéréotypes actuels 

impacts sur ces jeunes femmes qui souhaitent devenir leader ? 

 

7.4 Conclusion 

Dans cette étude, nous avons exploré les multiples facettes des stéréotypes de genre et leur 

impact sur l’égalité homme-femme, en mettant en lumière les défis persistants auxquels les femmes 

sont confrontées dans leur ascension professionnelle. Malgré les avancées réalisées dans les 

dernières décennies, il est clair qu’il reste encore du chemin à parcourir pour atteindre cette égalité. 

Les stéréotypes de genre persistent comme un fléau majeur, entravant la progression des femmes 

dans le monde du travail et perpétuant des inégalités profondément enracinées. La charge mentale, 

la conciliation travail-famille, le besoin de validation et les commentaires déplacés ne sont que 

quelques-uns des nombreux défis auxquels les femmes font face quotidiennement et trouvent leur 

origine dans les stéréotypes de genre. Il est impératif de reconnaître ces défis et de travailler 

ensemble pour les surmonter, en remettant en question ces stéréotypes et en favorisant une culture 

inclusive et égalitaire. En conclusion, tant que les stéréotypes de genre continueront à influencer 

nos perceptions et nos comportement, l’égalité homme-femme restera hors de portée et les femmes 

seront toujours moins nombreuses au sommet.  
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Annexes 

 
Annexe 1 
 

Objet : Invitation à un entretien de recherche sur l’évolution de la carrière des femmes vers 
des postes de direction  

Bonjour,  

Je mène présentement une étude de maîtrise portant sur l’évolution de la carrière des femmes vers 
des postes de direction. Je souhaite réaliser des entretiens avec des femmes telles que vous afin de 
comprendre comment celles-ci ont vécu leur ascension professionnelle et les défis qu’elles ont 
parcouru pour arriver dans leurs postes.  

Concrètement, ces entretiens d’une durée de 45 minutes permettront de réfléchir, d’analyser et de 
comprendre l’expérience des femmes dans leur quotidien professionnel.  

Si vous êtes intéressées à participer à cette recherche en tant que participante, veuillez me 
contacter à l’adresse courriel suivante : megan.morin-gendron@usherbrooke.ca  

Nous vous remercions de l’attention que vous porterez à cette demande,  

 

Megan Morin-Gendron  

Étudiante à la double maîtrise en communication stratégique internationale 
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Annexe 2 
 

 GRILLE D’ENTRETIEN 

 

Thème Questions pour les employées de l’organisation 

Rôle actuel dans 

l’organisation  

Quel poste occupez-vous présentement? 

• Quelles sont vos principales tâches? 
• Comment pensez-vous que les autres employés ou vos employés 

vous voient-ils en tant que poste de la participante? 
 

Comment vous voyez-vous dans votre poste?  

 

Quelles étaient vos ententes pour ce poste? 

Parcours Pourquoi avez-vous rejoint cette entreprise? 

• Par quel poste avez-vous commencé? 
• Combien de temps cela vous a pris pour être promue à votre 

poste actuel? 
• Avez-vous traversé d’autres postes que votre premier dans cette 

entreprise avant d’occuper votre poste? 
 

Avez-vous travaillé dans une autre entreprise avant? 

• Quel poste occupiez-vous? 
• Est-ce qu’il y avait, selon vous, une possibilité d’être promus 

pour un poste similaire à celui que vous occupez présentement? 
 

Défis et obstacles En tant que femme, avez-vous rencontré des défis envers l’obtention de 

votre poste? 

 

Rencontrez-vous des défis dans vos tâches quotidiennes liés à votre 

genre?  

 

Pouvez-vous expliquer quels défis sur le genre vous faites face? 
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Avez-vous vu des différences dans le comportement des autres envers 

vous? 

 

Quels obstacles professionnels avez-vous vécus jusqu’à présent? 

 

Est-ce déjà arrivé qu’un employé vous prenne moins au sérieux en raison 

de votre genre? 

 

Comment voyez-vous l’équilibre entre travail et famille? 

 

Avez-vous déjà été refusé à une promotion? Si oui, pourquoi? 
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En 2024, malgré les avancées des dernières décennies, on se rend compte que 

l’égalité homme-femme est loin d’être atteinte. Des milliers de femmes à travers 

le monde se voient contraintes par des normes et des attentes sociétales 

discriminatoires. Ces pressions, profondément ancrées dans de nombreuses 

cultures, imposent des rôles et des comportements aux femmes, limitant ainsi leur 

liberté et leurs opportunités. Ces attentes peuvent se manifester de diverses 

manières, allant de la discrimination à des stéréotypes sur la manière dont elles 

devraient se comporter ou se présenter, et ce, tant dans leur vie personnelle que 

professionnelle. Cela nuit grandement dans leur ascension professionnelle, en 

créant des obstacles supplémentaires qui entravent leur progression et leurs accès 

à des postes de responsabilité. Ce mémoire vise à mieux comprendre le rôle que 

joue les stéréotypes dans l’ascension professionnelle des femmes et comment 

sont-ils communiqués. Ainsi, nous avons choisi de nous pencher du côté des 

canadiens francophone, belges francophones et français en utilisant une approche 

qualitative dont le but est d’aller recueillir des témoignages de femmes qui ont 

vécu et vivent encore de ces stéréotypes de genre. Nos résultats nous ont permis 

de réaliser que les femmes, malgré leur différente culture, ont de nombreuses 

similitudes sur leur parcours professionnel et que de nombreuses femmes encore 

aujourd’hui vivent ces défis quotidiennement. 

 

 

Mots-clés : stéréotype de genre, femme, genre féminin, leadership féminin, 

progression de carrière, plafond de verre. 
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