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Objet du document

Cet article fait la synthese de plus d’une décennie de recherches sur la participation des femmes
au travail technique, en accordant une attention particuliere au harcelement et aux
comportements apparentés au harcelement qui contribuent a créer des environnements
hostiles ou excluants. Il vise a offrir aux employeurs une compréhension claire et fondée sur des
données probantes des raisons pour lesquelles les femmes quittent leurs postes techniques
dans I'industrie de la technologie — non pas en théorie, mais dans la pratique — et pourquoi le

probleme persiste malgré une sensibilisation généralisée et les efforts déployés pour favoriser le

changement.



Sommaire exécutif

A travers le Canada et d’autres économies avancées, les femmes demeurent durablement sous-
représentées dans les postes techniques de I'industrie de la technologie, et quittent ces postes a
des taux beaucoup plus élevés que leurs pairs masculins. Leurs départs ne sont pas motivés par
un manque d’intérét, un manque de compétence ou des choix liés a la vie familiale. Au
contraire, un corpus de recherches important et constant démontre que les femmes accedent
au travail technique bien qualifiées et hautement motivées, et décident de partir apres avoir
conclu que leur travail leur procure moins de reconnaissance, d’influence et d’avancement

qu’un travail comparable effectué par leurs pairs masculins.

L’attrition est plus marquée en milieu de carriere, généralement lorsque les femmes ont entre
30 et 35 ans, et les expériences qui la motivent sont rarement dramatiques ou ponctuelles. Elles
se sont plutét accumulées lentement a travers les interactions quotidiennes entre pairs et les
dynamiques informelles du milieu de travail. Les femmes rapportent systématiquement voir
leur compétence technique remise en question ou testée a répétition par leurs collegues ; étre
interrompues ou voir leur parole couverte en réunion ; voir leurs idées ignorées ou attribuées a
d’autres personnes ; étre exclues des réseaux informels ou circulent 'information, la réputation
et les occasions ; étre orientées de facon informelle vers des roles de soutien ou des rdles axés
sur les relations humaines ; et recevoir de leurs pairs une rétroaction plus lente ou moins
substantielle sur leur travail. Plusieurs décrivent des interactions avec des collegues sexualisées

d’une maniere qu’elles jugent puérile et déplaisante.

De facon cruciale, tres peu de ces expériences donnent lieu a des plaintes formelles. Les
incidents individuels sont généralement jugés, par les femmes qui les vivent, comme trop

mineurs ou ambigus pour justifier une action officielle, et demeurent donc non signalés.



Cependant, la recherche démontre qu’au fil du temps, ces expériences s’accumulent au point de
miner autorité, I'influence, la réputation et I’acces aux occasions des femmes au sein de leur
organisation. A mesure que leur compétence percue et leur statut s’érodent — souvent malgré
de solides performances —, leur capacité a réussir diminue. Plusieurs rapportent avoir obtenu
une ou deux promotions précoces, puis avoir commencé a se heurter a une stagnation de leur
progression. Dans ces conditions, partir devient une réponse rationnelle a des perspectives

matériellement limitées.

Lorsqu’elles partent, ces femmes ne quittent généralement pas le marché du travail ni le travail
technique. Elles quittent plutot I'industrie de la technologie, se déplacant souvent vers des
postes techniques dans d’autres secteurs — fréquemment dans des environnements plus

équilibrés sur le plan du genre, comme la santé ou ’éducation.

Les femmes qui partent, a constaté la recherche, sont de maniere disproportionnée tres
scolarisées, ambitieuses et accomplies par rapport a leurs pairs, ce qui suggere que cette
attrition représente une perte de talent regrettable, plutot qu’un tri naturel des employés les

plus faibles.



Introduction

Malgré des décennies d’attention portée a la diversité de genre dans I'industrie de la
technologie, les femmes demeurent significativement sous-représentées dans les postes
techniques et sont beaucoup plus susceptibles que les hommes de quitter ces postes en milieu
de carriere. Ce phénomene est bien documenté dans un large éventail de roles techniques au
sein de I'industrie de la technologie, particulierement dans les fonctions ou 'avancement
dépend de la collaboration informelle, de la réputation et de I’évaluation par les pairs. On
I’'observe a travers les pays, les types d’organisations et les cycles économiques, y compris dans

les marchés du travail ou la demande pour les talents techniques est forte.

La persistance de ce phénomene a donné lieu a un large éventail de théories et d’hypotheses,
dont certaines invoquent les différences dans les parcours scolaires, les modes d’entrée en
début de carriere, les préférences personnelles et les considérations liées a la conciliation

travail-vie personnelle.

Cependant, un corpus important de recherches empiriques remet en question ces explications.
Les femmes qui accedent au travail technique le font pour les mémes raisons que les hommes :
intérét pour le travail lui-méme, plaisir de la résolution de problemes, et possibilité de
contribuer a des projets complexes et a fort impact. Bien qu’elles soient sous-représentées a
chaque étape du pipeline, leur satisfaction en début de carriere est généralement élevée. Au fil
du temps, toutefois, les expériences cumulatives en milieu de travail érodent graduellement

cette satisfaction, et plusieurs finissent par partir en milieu de carriere.

Le présent document s’intéresse a ce qui se passe pour les femmes apres qu’elles ont accédé au
travail technique : comment leurs expériences évoluent dans le temps, pourquoi 'attrition
culmine en milieu de carriere, et comment les conditions quotidiennes du milieu de travail —
en particulier le harcelement de faible intensité et les comportements apparentés au

harcelement — faconnent ces résultats.



L’ampleur et le moment de ’attrition

De nombreuses études a grande échelle démontrent que les femmes quittent les postes
techniques de I'industrie de la technologie a des taux nettement plus élevés que les hommes,
méme en tenant compte de la scolarité, de 'expérience et du statut familial. Dix ans apres
I’obtention de leur diplome, seule une minorité des femmes initialement formées en STIM
occupent encore des postes en STIM, alors que les hommes ayant un parcours comparable sont

beaucoup plus susceptibles d’y rester.

L’attrition n’est pas répartie également sur 'ensemble de la carriere. Elle culmine plutét en
milieu de carriére, généralement lorsque les femmes ont entre 30 et 35 ans. A cette étape,
plusieurs rapportent avoir atteint les premiers échelons des postes de contributeur individuel
senior ou de gestion, pour ensuite constater que toute progression supplémentaire devient
nettement plus difficile. Les promotions ralentissent ou cessent, ’acces aux projets a haute

visibilité se rétrécit, et 'isolement professionnel s’intensifie.

Pour plusieurs femmes, I’effet cumulatif est un sentiment croissant que leurs contributions ne
sont pas reconnues a la hauteur de leur valeur. Lorsqu’un collegue masculin moins expérimenté
qu’elles ont elles-mémes embauché ou formé est promu avant elles, cet événement cristallise
souvent un schéma qui se développait depuis des années et devient le point de rupture qui

précipite leur départ.

Motivation en début de carriere et désillusion ultérieure

La recherche démontre systématiquement que les femmes entrent dans les domaines
techniques avec un niveau élevé de confiance, d’ambition et de motivation intrinseque. Dans les
sondages menés en début de carriere, les femmes rapportent une forte satisfaction a I’égard du

contenu technique de leur travail, ainsi qu’un désir de progresser.

Au fil du temps, toutefois, cette motivation s’érode. Les études révelent une baisse marquée de
I’ambition autodéclarée chez les femmes occupant des postes techniques a mesure qu’elles
vieillissent, une tendance significativement plus prononcée que chez les hommes des mémes

domaines, et plus prononcée que chez les femmes occupant des professions non techniques.

Cela ne reflete ni une diminution de I'intérét pour la technologie, ni une baisse des capacités.
Cela reflete plutot les changements dans la maniére dont les femmes vivent leur milieu de

travail et dont leurs efforts sont reconnus.



Harcelement quotidien et environnements de travail hostiles

Lorsqu’il est question de harcelement en milieu de travail, I’attention se porte souvent sur les
inconduites graves ou flagrantes. Ces incidents se produisent effectivement et doivent étre pris
en charge. Cependant, la recherche démontre que les expériences quotidiennes des femmes
sont plus souvent faconnées par une autre catégorie de comportements : des actions

persistantes et de faible intensité qui signalent ’exclusion, la dévalorisation ou la menace.
Ces comportements incluent :

des commentaires sur les capacités des femmes et leur aptitude au travail technique
des interruptions répétées ou des marques de mépris en réunion

une remise en question publique ou privée de leur compétence

une vérification de leur travail plus poussée que celle accordée aux collegues masculins
l'exclusion sociale des réseaux informels ou circulent l'information et les occasions

des blagues, commentaires ou « plaisanteries » a caractere sexuel

des avances de la part de collegues ou une attention personnelle non sollicitée

une attention disproportionnée portée a leur apparence, leurs relations ou leurs projets

familiaux

une orientation vers des rdles axés sur les relations humaines ou des roles « doux » plutot

que vers le travail technique

l'attribution de taches administratives a faible statut et non valorisantes (p. ex., prise de

notes, organisation d'événements)

l'attente qu'elles offrent un soutien émotionnel continu a propos de la vie personnelle

d'autrui

l'étiquetage comme « difficiles », « cassantes » ou autrement pénalisées pour des

comportements affirmés

le fait d'étre confondues avec du personnel administratif ou de soutien, ou traitées comme

tel

Pris individuellement, ces comportements sont souvent écartés comme étant insignifiants.
Collectivement, ils contribuent a créer un environnement hostile ou perturbant qui impose aux

femmes un fardeau cognitif et émotionnel supplémentaire.



Harcelement, pouvoir et sanction

La recherche sur le harcelement en milieu de travail souligne que de tels comportements ne
relevent pas principalement de I'intérét sexuel, mais du pouvoir et du maintien des normes. Les
femmes qui transgressent les attentes liées au genre — en se montrant affirmées, ambitieuses
ou en position d’autorité — sont plus susceptibles d’étre ciblées par le harcelement ou la

sanction sociale.

Cette dynamique aide a expliquer pourquoi des femmes compétentes sont souvent décrites
comme cassantes ou désagréables dans les évaluations de rendement, et pourquoi un

comportement identique est évalué différemment selon le genre de la personne qui ’adopte.

Le harcelement opere ainsi non seulement comme une source de préjudice immédiat, mais
aussi comme un mécanisme qui restreint les comportements et les trajectoires de carriere des

femmes au fil du temps.

Désavantages cumulés et stagnation de 'avancement

Au-dela du harcelement manifeste, les femmes occupant des postes techniques sont
confrontées a un schéma de désavantages cumulés qui se manifeste dans les processus de

travail quotidiens. La recherche documente que les femmes sont plus susceptibles que les

hommes :

de recevoir une rétroaction plus lente ou moins détaillée

d'etre exclues des missions a haute visibilité

d'étre orientées vers des roles de soutien, de coordination ou axés sur les relations humaines

de voir leurs contributions attribuées a d'autres

d'étre évaluées sur la base de traits de personnalité plutot que sur la qualité de leur travail
De petits biais a chaque étape s’accumulent dans le temps. Des études de simulation montrent

que méme un biais minime dans les décisions de promotion peut produire un déséquilibre

extréme entre les genres aux échelons supérieurs apres plusieurs cycles de promotion.



Conséquences psychologiques et menace identitaire

La littérature scientifique décrit plusieurs mécanismes psychologiques par lesquels les
environnements hostiles ou excluants affectent la performance et la rétention. L'un des plus
étudiés est la menace du stéréotype : la charge cognitive imposée aux personnes lorsqu’elles
savent qu’elles risquent d’étre jugées a travers le prisme de stéréotypes négatifs concernant leur

groupe.

Les femmes qui vivent une menace du stéréotype rapportent une vigilance accrue, des
ruminations et une autosurveillance. Bien que ces réponses puissent initialement entrainer un
effort plus soutenu, elles diminuent au fil du temps la performance, la satisfaction et le bien-
étre. Une exposition chronique est associée a ’épuisement professionnel et au retrait du

domaine.

Fait important, la menace du stéréotype et les dynamiques connexes sont en grande partie
invisibles pour celles et ceux qui ne les vivent pas, ce qui contribue a I'incompréhension et a la

minimisation au sein des organisations.

Pourquoi les systemes formels passent a coté du probleme

La plupart des organisations disposent de politiques de prévention du harcelement sexuel ou de
la violence qui exigent que les plaintes soient traitées par des processus d’enquéte formels,
méme lorsque les personnes concernées préféreraient une approche moins formelle. Ces
enquétes sont généralement menées par les ressources humaines, parfois avec la participation

de conseillers juridiques, et peuvent faire appel a des enquéteurs externes.

Bien qu’appropriés pour les inconduites graves, ces processus sont largement percus comme
disproportionnés pour les enjeux quotidiens en milieu de travail, et ils produisent une série de
conséquences imprévues. Les employés comme les superviseurs hésitent a discuter des normes
et des attentes comportementales, par crainte que ces conversations soient interprétées comme
des plaintes ou en suscitent. Les personnes qui vivent ou observent des comportements
problématiques hésitent a soulever leurs préoccupations a moins de juger I'incident
particulierement grave. Et les superviseurs, a leur tour, peuvent minimiser les problemes ou
décourager les signalements formels, pour éviter d’avoir a enclencher un processus qui pourrait
s’avérer coliteux, perturbant ou disproportionné par rapport a la portée et a 'ampleur de

’enjeu.

Résultat : les problemes de moindre intensité mais persistants ne sont pas simplement négligés
; les incitatifs organisationnels découragent activement leur identification et leur discussion.
Comme ces enjeux demeurent par conséquent non résolus, leurs effets cumulatifs dégradent

progressivement les conditions de travail et finissent par provoquer le départ des employées.



Agentivité, choix et départ

L'attrition des femmes dans le travail technique est souvent décrite comme un phénomene ou

les femmes seraient « poussées dehors ». La recherche soutient une autre interprétation.

Les femmes qui quittent les postes techniques de I'industrie de la technologie sont, de maniere
disproportionnée, tres scolarisées, expérimentées et hautement employables, et elles ne se
retirent généralement pas du marché du travail rémunéré. La plupart effectuent une transition
vers d’autres industries, d’autres fonctions d’affaires, le milieu universitaire ou la fonction

publique.

Elles choisissent de quitter leur milieu de travail parce qu’elles jugent — avec justesse — que
leurs contributions ne sont pas reconnues a la hauteur de leur valeur. Devant une
dévalorisation persistante, une stagnation de I'avancement et un harcelement quotidien de
faible intensité, plusieurs concluent que d’autres secteurs, d’autres fonctions ou d’autres

organisations offriront un meilleur rendement sur leur talent.

Dans cette perspective, ’attrition reflete une agentivité plutét qu’'une passivité. Les femmes ne
sont pas vaincues par le travail technique ni méme par le harcelement en soi ; elles choisissent
simplement d’investir ailleurs. La perte est principalement assumée par 'industrie de la

technologie elle-méme.

Comprendre le départ des femmes comme un choix, plutot que comme une expulsion,
reformule le probleme. L’enjeu ne réside pas dans les compétences, la résilience ou
’engagement des femmes, mais dans ’échec organisationnel a créer des environnements dans

lesquels les talents techniques d’élite estiment qu’il vaut la peine de continuer a participer.



Conclusion

Le constat est clair : les femmes ne quittent pas leur milieu de travail
technique par manque d’intérét ou de capacite. Elles partent parce que les
conditions quotidiennes du milieu de travail — faconnées par le
harcelement de faible intensite, les biais et l'exclusion — ne justifient plus
Uinvestissement continu de leur talent.

Comprendre ce phénomene exige de détourner ’attention des incidents rares et graves de
harcelement et de violence en milieu de travail, pour la porter sur I'impact cumulatif des petits
comportements quotidiens apparentés au harcelement. Pour les employeurs qui cherchent a
retenir les talents techniques, le défi n’est pas seulement de prévenir et de sanctionner les pires
cas d’inconduite, mais de reconnaitre et de corriger les conditions ordinaires qui font

discretement fuir des personnes compétentes.
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