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Résumé : Le présent article  a comme objectif de 

contribuer à la compréhension de la conciliation de la 

vie professionnelle et privée des femmes comptables 

professionnelles en France. Une des caractéristiques 

des cabinets comptables est le surinvestissement. Les 

femmes allient leur vie privée et professionnelle 

grâce aux aménagements du temps de travail 

introduisant de la flexibilité dans leur espace temps. 

Des entretiens ont été réalisés auprès de femmes 

comptables afin de comprendre comment les 

nouvelles technologies leurs permettent d‟harmoniser 

vie familiale et vie professionnelle, comment elles les 

utilisent et quel en est l‟impact sur leur vie privée et 

leur carrière 

Mots clés : profession comptable française, femmes, 

flexibilité au travail 

Abstract: This article aims to contribute to the 

understanding of the reconciliation of professional 

and private lives of women professional accountants 

in France. One of the characteristics of accounting 

firms is over-investment. Women combine their 

private and professional life through work 

arrangements introducing flexibility in their space-

time. Interviews were conducted with women 

accountants in order to understand how the new 

technologies can help balance their family and 

professional life, how they are used and what is the 

impact on women‟s personal lives and careers. 
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1. Introduction 

 

« Depuis plus d‟un demi-siècle, nos sociétés ont connu des transformations culturelles, 

qui se sont accélérées ces vingt dernières années. Les figures du travail les plus 

identifiables – associées à l‟image d‟une dépense physique de force – se heurtent à un 

usage plus parcimonieux de la motricité humaine, qui devient maniement de symboles 

et de relations. Le travail humain se fait discret, en se déplaçant vers des 

manipulations informatiques ou des interactions humaines ; ils se logent, au-delà des 

lieux classiques de l‟atelier, du bureau ou du guichet, dans des espaces-temps rendus 

pour eux par la diffusion massive des technologies mobiles et numériques, voire 

intermédiaires entre travail et hors-travail. Enfin, le travail contemporain nous met 

plus souvent aux prises avec des objets mouvants, indéfinis, complexes. Qu‟il s‟agisse 

de gérer les aléas d‟un processus automatisé, d‟un travail principalement intellectuel, 

ou bien d‟agir sur l‟humain, la relation ou la communication, c‟est de plus en plus une 

plasticité – cette disponibilité proprement humaine au changement – qui est 

directement sollicitée. Comment les travailleurs s‟y retrouvent-ils ? » (Bidet, 2011, p. 

2) 

 

Bidet (2011) dans son ouvrage sur l‟engagement dans le travail pose la question qu‟est-ce que le 

« vrai boulot » ? Aujourd‟hui, l‟image d‟un travail n‟est pas forcement liée à une force physique 

dans un lieu déterminé. Le « vrai boulot » est plus difficile à remarquer.  La frontière entre le 

travail et le hors travail est beaucoup plus fluide. L‟avènement des nouvelles technologies de 

l‟information et de la communication (NTIC)
1
 change le visage des organisations et des 

professions avec un impact direct sur la vie personnelle et sur la conciliation entre la vie privée et 

la vie professionnelle. De plus en plus de personnes travaillent en dehors du lieu de travail, voire 

chez elles. Le travail à distance s‟appuie souvent sur l‟utilisation des NTIC (téléphone portable, 

connexion Internet,  ordinateur relié au réseau etc.) avec impact sur la redéfinition de l‟espace-

temps et sur la fluidification des frontières entre vie professionnelle et vie personnelle. 

L‟utilisation des nouvelles technologies, à la disposition de tous, semble être affranchie des 

inégalités du genre, non soumise au système patriarcal traditionnel et offrant aux femmes des 

modalités de travail plus flexibles, en adéquation avec leur style de vie. Les cabinets d‟expertise 

comptable et d‟audit n‟en font pas exception. Si la plupart des métiers du secteur tertiaire s‟est 

                                                 
1
 Nouvelles technologies de l'information et de la communication (NTIC) (en anglais, Information and 

communication technologies, ICT) regroupent les techniques utilisées dans le traitement et la transmission des 

informations, principalement de l'informatique, de l'Internet et des télécommunications (Source : Wikipedia). 

http://fr.wikipedia.org/wiki/Technique
http://fr.wikipedia.org/wiki/Informatique
http://fr.wikipedia.org/wiki/Internet
http://fr.wikipedia.org/wiki/T%C3%A9l%C3%A9communications
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féminisée (avocats, juges, médecins), la profession comptable reste marquée par une minorité 

féminine. La rareté des femmes dans la profession comptable libérale (19% en 2010) la rareté 

des femmes dans des positions élevées dans les cabinets d‟audit
2
 ainsi que la rotation plus 

importante des femmes (Browne, 2005 ; Pillsbury et al., 1989) nous ont amenées à nous 

questionner sur leur vie professionnelle et l‟impact des nouvelles modalités de travail basées sur 

l‟utilisation des nouvelles technologies sur leur vie privée.  Une des caractéristiques du travail en 

cabinet ou du travail en libéral est le surinvestissement. Les NTIC permettent de travailler chez 

soi, le soir, la nuit. La frontière entre le travail et le hors travail est difficile à définir. D‟où nos 

questions : la vie privée que nous définissons comme la vie hors travail est-elle protégée ? et 

comment les femmes comptables s‟y retrouvent-elles ? 

Les sciences de gestion se sont intéressées aux femmes managers ou cadres et à leurs difficultés 

à gravir l‟échelle organisationnelle (Landrieux-Kartochian, 2007 ; Laufer, 2004 ; Martin, 2010) 

ainsi qu‟aux politiques de diversité mises en place par les organisations  (Bender, 2004). 

Cependant, la place des femmes dans les métiers de la comptabilité ainsi que l‟impact des 

nouvelles technologies sur leurs vies professionnelles et privées restent sous-explorés. En effet, 

l‟étude du genre dans les métiers de la comptabilité a commencé à être étudiée dans les revues 

anglo-saxonnes à la fin des années 1980 (Crompton, 1987 ; Pillsbury et al., 1989), mais c‟est 

seulement ces dernières années que les recherches françaises ont abordé ce sujet (Dambrin et 

Lambert, 2008). C‟est justement ce manque que la présente recherche se propose de combler.  

Cet article s‟appuie sur la réalisation d'une trentaine d‟entretiens semi-directifs, réalisés d‟un côté 

auprès de femmes exerçant dans de gros cabinets et de l‟autre auprès de femmes exerçant en 

cabinets individuels. L‟analyse des entretiens montre que l‟utilisation des nouvelles technologies 

facilite l‟invasion de la vie privée par la vie professionnelle et fournit par ailleurs aux cabinets les 

moyens de demander de la part des femmes une disponibilité sans bornes au détriment de la vie 

familiale. Néanmoins, l‟utilisation des nouvelles technologies et des aménagements du temps de 

travail par ces femmes n‟a pas que des effets oppressifs. Elle permet de concevoir une 

organisation plus flexible du travail et finalement une meilleure conciliation de la vie privée et de 

la vie professionnelle. Or, même si ces aménagements offrent une plus grande flexibilité à ces 

femmes, non seulement la vie hors travail est difficile à maintenir, mais aussi ceux qui les 

utilisent (majoritairement des femmes) sont rendues moins visibles que les hommes. Travailler 

chez soi, la nuit, le week-end n‟est pas forcément considéré comme du vrai « boulot » et rend 

peu visible leur travail.  

Après une présentation synthétique de la littérature sur les spécificités de la culture des cabinets 

comptables et d‟audit et l‟utilisation des NTIC, cet article présentera brièvement la méthodologie 

de recherche. Ensuite, nous allons présenter une analyse des entretiens réalisés auprès des 

comptables professionnelles et nous allons conclure l‟article en présentant un résumé de 

l‟argument. 

                                                 

2 Par exemple, le taux de féminisation des associés dans les Big 4 varie de 10 à 18%, conformément aux informations 
recueillies sur les sites web de Big 4 France (données de 2009). 
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2. Revue de littérature 

2. 1. Culture des cabinets comptables et d’audit 

La culture des cabinets de services professionnels a été souvent décrite comme étant masculine 

(Acker, 1992 ; Laufer, 2004), homo-sociale (Anderson-Gough et al., 2005 ; Kanter, 1977), 

valorisant les longues heures de travail (Anderson-Gough et al., 2001 ; Lapeyre, 2006). La 

compétition, la socialisation en dehors du travail, mais aussi l‟esprit d‟équipe et la coopération 

(Anderson-Gough et al., 2005) semblent être des traits définitoires. Par ailleurs, il s‟agit d‟une 

culture qui met l‟accent sur le sacrifice du temps personnel (Anderson-Gough et al., 2001, 2005) 

et la raison principale étant celle de service au client (Anderson-Gough et al., 2000). Par ailleurs, 

la rhétorique du client et de l‟esprit d‟équipe (Anderson-Gough et al., 2005) a des effets 

normalisateurs sur les pratiques des cabinets et vise à légitimer la demande de faire des heures 

supplémentaires, de respecter les délais et d‟adopter une certaine apparence physique et un 

certain comportement envers le client. Dans ce sens, ces discours construisent l‟image du  

« bon » professionnel comme quelqu‟un qui fait beaucoup d‟heures et montre une disponibilité 

totale envers le client. Cette définition du bon professionnel correspond au concept de l‟illusio 

défini par Bourdieu. L‟illusio c‟est la croyance à un enjeu social spécifique si important qu‟il 

faille le poursuivre. Cet enjeu pour l‟individu est indispensable car c‟est une croyance 

socialement justifiée.  Il y a un ensemble de dispositions que le professionnel adopte qui montre 

que l‟on a intégré les règles implicites de ce travail et que l‟on joue le « jeu » (Bourdieu, 1980).
3
 

A l‟opposé, la position de ceux qui font appel au temps partiel ou autres aménagements du temps 

de travail sera problématique en particulier par rapport à la progression professionnelle 

(Anderson-Gough et al., 2001). Dans ces organisations, l‟engagement (commitment) au travail 

est souvent construit en termes de « centralité » du travail et présence (Dick et Hyde, 2006). Or 

en France, en dépit de l‟émancipation sociale et économique des femmes, les rôles de genre 

semblent rester plus ou moins inchangés car dans la vie privée les femmes assument encore 

l‟essentiel des tâches domestiques et parentales (CES, 2008 ; GFDT, 2000). D‟ailleurs, comme 

montré par Walby (1997), l‟inégalité entre les sexes dans la sphère familiale est centrale pour la 

compréhension des inégalités professionnelles car les deux sphères sont fortement 

interconnectées. D‟autres auteurs parlent de la double journée de travail pour les femmes qui ne 

représente pas seulement l‟addition de deux types d‟activités dans deux lieux différents, mais 

aussi la superposition de deux charges de travail simultanées (Ferrand, 2004, p. 17). De ce fait, la 

culture de ces cabinets est d‟une manière générale défavorable aux femmes et à la conciliation 

entre et vie personnelle et vie professionnelle. C‟est pour cela que nous allons nous intéresser 

tout particulièrement dans cet article à cette interconnexion entre les deux sphères et à la 

                                                 
3 Huault et Golsorkhi considèrent que « la perspective bourdieusienne pourrait être à la base du renouveau de 
nombreuses lectures en management ». Mais cette perspective est peu utilisée par les chercheurs français. (Golsorkhi et 
Huault, 2006) 
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redéfinition des frontières vie professionnelle et vie privée par l‟utilisation des aménagements 

flexibles du temps de travail. 

 

2.2. Les nouvelles technologies et la flexibilité au travail 

 

Sous l‟influence des forces exogènes comme la globalisation et la généralisation des nouvelles 

technologies de l‟information et de la communication, mais aussi des forces endogènes comme la 

pression de la part des professionnels pour une meilleure conciliation entre vie familiale et vie 

professionnelle, la profession comptable change. Il n‟est plus possible d‟imaginer le travail d‟un 

expert-comptable sans toute une infrastructure d‟ordinateurs portables,  de logiciels de traitement 

des données, d‟Internet ou de téléphone portable. Tout cela permet, par exemple, aux 

professionnels de se déplacer chez leurs clients, de répondre aux sollicitations même en dehors 

des heures de travail et de communiquer avec les clients, les managers et les collègues de chez 

soi tout en ayant accès aux documents. Le travail à distance ou le télétravail est ainsi devenu 

partie intégrante du travail du comptable professionnel. Par ailleurs, des recherches dans le 

domaine de la comptabilité montrent que l‟introduction des aménagements de travail réduit les 

intentions de départ ainsi que la rotation du personnel (Almer et Kaplan, 2002). Il semble que 

l‟apparition et la généralisation des aménagements du travail basées sur l‟utilisation des NTIC 

dans les cabinets comptables ait été impulsée par la rotation importante des femmes et par le 

désir des cabinets de les garder (Hooks et Tyson, 1995). Il n‟est pas surprenant, alors, de voir 

qu‟on y ait recours plus souvent. Cependant, en dépit du fait que de plus en plus de cabinets 

offrent ce genre d‟aménagements alternatifs de travail, le nombre des personnes qui y ont recours 

reste limité (Charon et Lowe, 2005 ; Frank et Lowe, 2003). L‟explication semble être que même 

si ces aménagements flexibles du temps de travail augmentent la satisfaction au travail et 

l‟équilibre vie privée/vie professionnelle (Lautsch et Kossek, 2010), cela se fait au détriment de 

l‟évolution future de la carrière (Frank et Lowe, 2003). 

3. Méthodologie de recherche 

 

Cet article s‟appuie sur des entretiens semi-directifs à portée biographique réalisés dans le cadre 

d‟un travail doctoral
4
. Etant donné que le sujet de notre article est constitué par les femmes 

                                                 
4
 Un total de 42 entretiens a été réalisé avec des hommes et des femmes experts-comptables et stagiaires dans des 

cabinets de différentes tailles. 
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comptables professionnelles, nous allons utiliser seulement les entretiens avec des femmes (20 

experts-comptables et 5 stagiaires). 

La méthode utilisée pour trouver des répondants a été la méthode boule de neige, c‟est-à-dire sur 

les recommandations de personnes déjà interviewées. Par ailleurs, dans le cadre de cette 

recherche, le choix des interlocuteurs ne relève pas d‟une représentativité statistique. Il faut 

préciser d‟emblée que les femmes n‟ont pas été sélectionnées pour former un échantillon 

représentatif parce que le but de cette étude était de comprendre les expériences personnelles des 

femmes professionnelles comptables. Ainsi, nous avons considéré plus adéquat en raison de la 

nature de notre objet de recherche d‟utiliser l‟échantillonnage
5
 théorique. Il suppose que la 

collecte des données est guidée par des concepts issus de la théorie en construction. La question, 

ici, n'est donc pas d'augmenter la « généralité » des résultats statistiques, mais plutôt de 

développer ou d'affiner les catégories théoriques émergeantes (Charmaz, 2006). Il faut pourtant 

souligner que par ailleurs, en raison de la difficulté d‟accès au terrain
6
 nous n‟avons pas toujours 

pu contrôler le choix des personnes à interviewer. En conséquence, nous ne peux que nous 

réjouir qu‟au final les personnes enquêtées forment un contingent assez divers ce qui donne de la 

richesse à l‟étude. Elles exercent sous diverses formes dans la profession comptable libérale, 

présentent des situations familiales différenciées, se situent dans différentes tranches d‟âge, sont 

originaires de milieux sociaux assez hétérogènes et exercent leur profession en Ile de France
7
. 

Elles font aussi partie de cabinets de petite et moyenne tailles et non seulement des Big 4, comme 

dans la quasi-majorité des recherches antérieures (voir profils des interviewées dans les tableaux 

1 et 2 en Annexe). L‟échantillonnage tend à devenir de plus en plus ciblé au fur et à mesure de la 

progression de la recherche. Il se termine avec la saturation théorique.  

Les entretiens se sont déroulés sur une période d‟environ un an et demi, de novembre 2007 à 

juillet 2009. D‟une durée variable, entre trois quarts d‟heure et deux heures, tous les entretiens 

ont été enregistrés. Ces entretiens ont fait l‟objet d‟une analyse de contenu qualitative à l‟aide du 

logiciel NVivo 8. Un dictionnaire des thèmes a été conçu. Cet article est principalement basé sur 

les catégories relatives aux aménagements flexibles du temps de travail existants dans les 

cabinets, mais aussi à l‟impact de celles-ci sur  la vie professionnelle et familiale des femmes 

comptables professionnelles.  

 

4. Les enjeux de la flexibilité pour les comptables professionnelles 

                                                 
5 Nous employions les termes « échantillonnage » et « échantillon » parce qu’ils sont largement utilisés. Ils ne sont 
cependant pas adaptés à une approche qualitative, car ils renvoient à l’idée de représentativité et de stabilité statistique 
(Kaufmann, 2008, p. 44). 
6 Le contact avec les personnes interviewées s’est fait quasi exclusivement par recommandation en utilisant le réseau 
professionnel des personnes interviewées. Mes tentatives répétées pour contacter des experts comptables à partir de 
l’annuaire de l’Ordre se sont heurtées à un mur de silence. 
7 La seule exception est constituée par une femme expert-comptable, gérante de cabinet à Orléans. 
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4.1. Du surinvestissement à la transformation en robot 

Comme certains chercheurs l‟ont montré, la question du temps est centrale dans les processus de 

socialisation et de construction de l‟identité des comptables professionnelles (Anderson Gough et 

al., 2001, 2005 ; Coffey, 1994). Selon Davies (1990), l‟identité d‟une personne est liée à la 

conscience et la structuration du temps qui est linéaire et calculable (p. 243). Le temps est un 

élément d‟autant plus important dans les cabinets d‟audit et comptabilité que le business model 

de ces organisations est construit à partir de la réalisation du chiffre d‟affaires sur la base des 

heures facturables de ses collaborateurs.  

Les nouvelles recrues se voient exposées à un rythme de travail ardu et l‟intégration au sein de 

l‟équipe suppose aussi d‟accorder son rythme de travail au rythme des autres. Une fois qu‟ils 

réussissent à s‟accorder au rythme, à internaliser d‟une certaine façon la cadence du cabinet, ce 

rythme devient une habitude, faisant partie de la routine quotidienne.  

Le difficile au début c'est de suivre le rythme qui est un peu dense. Alors, au début il y 

avait des week-ends, tout le week-end, samedi complet, dimanche aussi et puis on se tient 

au rythme. (Sabine, ex directrice, Big, sans enfant) 

 

Le rythme constant de travail avec des horaires surchargés devient une routine qui est 

« intrinsèque au maintien de la personnalité de l‟agent, qui se déplace le long des sentiers des 

activités quotidiennes » (Giddens, 1984, p. 109). La pression temporelle devient de plus en plus 

forte avec l‟ascension hiérarchique, mais tout en haut de la hiérarchie la possibilité d‟invention 

identitaire se trouve sensiblement réduite (Kaufmann, 2004, p. 269), et les initiatives ne sont 

développées « qu‟à l‟intérieur d‟un espace de jeu strictement délimité » (id., p. 267). 

Sabine, ex directrice dans un Big, évoque la croissance de la pression au fur et à mesure de 

l‟avancement hiérarchique. Un des plus importants défis que la profession lance est de faire face 

année après année à un rythme de plus en plus dense. La pression est de toujours s‟améliorer et 

de toujours augmenter sa productivité marginale : 

Forcément c‟est difficile parce que tous les ans on va vous demander plus : « c‟est très 

bien, on est très content, maintenant on veut plus ». Ça ne convient pas à tout le monde. 

(Florence, associée, Big, sans enfant) 

 

Et pour pouvoir avancer il aurait fallu que je sois encore meilleure, encore plus 

performante, encore plus travailleuse, alors que j'étais déjà [en mettant la main au cou elle 

fait le son d'une personne étranglée]. Donc trop c'est trop. (Sabine, ex directrice, Big, sans 

enfant) 

 

Le travail comptable est fortement lié au concept de temps cyclique, opérationnalisé par la notion 

de périodicité en comptabilité (Ezzamel et Robson, 1995). Par ailleurs, à cause de cette 
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périodicité, il y a une succession de périodes chargées qui alternent avec des périodes creuses 

chaque année. En revanche, il semble, selon les personnes interviewées, que dernièrement cette 

périodicité se ressent beaucoup moins et surtout qu‟elle s‟atténue au fur et à mesure de 

l‟avancement hiérarchique. 

[...] les premières années, sur l‟année il y a des périodes un petit peu dures, mais il y avait 

quand même des périodes de creux. […] Au fil du temps, ces périodes là elles ont 

diminué et de plus en plus le planning était bien rempli toute l‟année. Et après, d‟une 

année sur l‟autre non seulement c‟était rempli, mais archi-rempli, c‟est-à-dire la pression 

dans la journée était encore plus élevée. (Sabine, ex directrice, Big, sans enfant) 

 

La quantité de travail est dans certaines périodes tellement lourde que pour résister il faut se 

livrer au travail dans un rythme incompréhensible pour les autres (en particulier l‟entourage) : 

J‟étais vraiment devenue un robot. Je trouvais ça normal. Ça me choquait quand tout le 

monde autour de moi, de mon mari à mes parents et amis me disaient : « mais tu es 

folle ? ». Je leur répondais : « Mais, non, c‟est normal. » C‟est comme un lavage de 

cerveau. Vous êtes dans une espèce de système mental où on vous en demande toujours 

plus et on se dit que ce n‟est pas grave, que l‟on se reposera après…mais l‟accalmie 

n‟arrive jamais… (Yael, ex supervisor, Big, enceinte de son premier enfant) 

 

La compétition entraine un travail de jour comme de nuit au point que les tensions sont 

présentes. 

 

On note dans entreprise au sens large, en cabinets des gens qui ont des comportements 

« anormaux, agressifs, mesquins, méprisants », des gens qui sont dans la lutte du pouvoir, 

pour la lutte du pouvoir, qui sont constamment dans une perspective de pouvoir et non 

pas de faire avancer les choses concrètement, de traiter un dossier. La manière dont ils 

agissent, elle s‟explique plus par un enjeu du pouvoir, jusqu‟à arriver à des choses 

complètement…abracadabrantes. Moi, j‟ai en tête un responsable de service de conso, où 

le responsable travaille tous les jours jusqu‟à minuit et en gros il quasi demande la même 

chose à ses collaborateurs. …On a l‟impression que les gens deviennent fous, enfin un 

peu fous. Est-ce que c‟est la pression…la main d‟œuvre coûte très cher, donc il faut la 

faire travailler plus dur, plus vite, plus efficacement etc., donc est-ce que c‟est ça qui crée 

des tensions qui font que… (Sabine, ex directrice, Big, sans enfant) 

 

Ce surinvestissement en temps et en énergie est une caractéristique du travail en cabinet, il 

concerne aussi bien les hommes que les femmes. Néanmoins, comme toute minorité, la femme 

au sein de son travail, est obligée d‟en faire plus que la majorité masculine. Kanter (1977) décrit 

la pression plus forte à la performance pour un groupe minoritaire, or les femmes en position de 

responsabilité  dans un cabinet d‟audit représentent encore un groupe minoritaire. Ainsi, les 
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femmes qui veulent être associées doivent travailler plus dur et être meilleures qu‟un homme afin 

d‟être choisies de préférence à celui-ci : 

[...] pour arriver à un poste, habituellement c‟est plutôt un homme qui a le poste, il va 

falloir que la femme surperforme, voyez ? … c‟est qu‟on va exiger plus de qualités à une 

femme pour pouvoir arriver à un poste où un homme évidemment avec des qualités 

moyennes, c‟est normal qu‟il prenne le poste, quoi. Elle va falloir surperformer…je 

pense quand même que ça reste vrai dans un certain nombre des cas…(Francine, 

associée, Big, deux enfants) 

 

Les extraits d‟entretiens de ces femmes montrent que la vie professionnelle s‟introduit dans la 

vie privée en devant travailler le week-end, en devant toujours plus, au point de devenir un 

« robot » malgré les injonctions protectrices des proches de la famille ou de l‟entourage. Or, on 

remarque qu‟au départ c‟est difficile puis, l‟habitude est prise au point de ne plus pouvoir s‟en 

défaire. C‟est ce que Bourdieu appelle l‟ « illusio ».  

« L'illusio n'est pas de l'ordre des principes explicites, des thèses que l'on pose et que l'on 

défend, mais de l'action, de la routine, des choses que l'on fait, et que l'on fait parce 

qu'elles se font et que l'on a toujours fait ainsi... » (Bourdieu, 1997, p.122-123). 

 

L‟enjeu social est si important qu‟il faut le poursuivre. Ces femmes montrent qu‟elles ont intégré 

les règles du domaine professionnel comptable (c‟est-à-dire l‟habitus). Elles les ont intégrées au 

point que ces règles deviennent inconscientes (ou naturelles) et qu‟elles finissent par adopter des 

attitudes correspondant à toutes les contraintes du domaine.  

« Aux questions sur les raisons de l'appartenance, de l'engagement viscéral dans le jeu, 

les participants n'ont rien à répondre en définitive, et les principes qui peuvent être 

invoqués en pareil cas ne sont que des rationalisations post festum destinées à justifier, 

pour soi-même autant que pour les autres, un investissement injustifiable. » (Bourdieu, 

1997, p.122-123) 

 

Bourdieu compare l‟illusio à un jeu (à l‟exception que dans un jeu on est conscient). C‟est 

comme si on était pris dans un jeu, voire même corporellement on est pris dans ce jeu et il n‟est 

plus possible de se mettre hors jeu. Dans ce cas, la vie professionnelle rentre dans la vie privée 

par le temps (le soir, les samedis et dimanches) par l‟espace, mais aussi avec le corps qui devient 

robot. La famille est surprise, étonnée, mais l‟Autre ne peut entendre ayant intégré ces schémas 

comme vrais. 

« On a ainsi des enjeux qui sont, pour l'essentiel, le produit de la compétition entre les 

joueurs; un investissement dans le jeu, illusio : les joueurs sont pris au jeu, ils ne 

s'opposent, parfois férocement, que parce qu'ils ont en commun d'accorder au jeu, et aux 

enjeux, une croyance (doxa), une reconnaissance, qui échappe à la mise en question (les 

joueurs acceptent, par le fait de jouer le jeu, et non par un "contrat", que le jeu vaut la 
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peine d'être joué, que le jeu en vaut la chandelle) et cette collusion est au principe de leur 

compétition et de leurs conflits. » (Bourdieu, 1992, p. 73) 

 

En effet, ce surinvestissement est-il conciliable avec la vie privée ? Paradoxalement, certaines 

femmes vont réussir à protéger des espaces, à sortir de cet « illusio ». (Bourdieu précise que 

même si on est dans un champ avec une illusio forte, il est possible de faire changer cet illusio.) 

Comment cela se fait-il ?  Selon l‟INSEE (2002), la femme s‟occupe en grande partie des tâches 

domestiques et des enfants  ce qui oblige certaines à concilier un espace temps pour la vie 

professionnelle et privée. Bidet explique que selon les difficultés, les travailleurs trouvent de 

nouvelles voies. Il existe en eux “une puissance d‟agir trouvant sa propre fin dans l‟invention de 

problèmes et de médiations nouvelles. Cette capacité à être le « théâtre » d‟une individuation 

permanente est une propriété du vivant”(Bidet, 2011, p. 166). Les nouvelles technologies 

introduisent de la souplesse dans les horaires et les espaces. L‟écran devient, alors, le lieu 

symbolique du travail. Bidet cite une étude de Knorr Cetina et Bruggers sur les traders. Tous 

deux évoquent « l‟habitation » et « l‟adhésivité » du monde sur écran des traders. « On travaille, 

on se détend, on mange et on dort littéralement avec les marchés ». Ils  montrent que pour les 

traders, le « marché » a un lieu, l‟écran comme « espace symbolique commun ». (Bidet, 2011, p. 

281) 

Pour les femmes comptables professionnelles l‟écran devient un espace symbolique commun. 

Qu‟en est-il de ces femmes qui deviennent mères ? 

 

4.2. Présence et travail à distance - Travailler différemment – la flexibilité 

 

Dans cette partie, nous nous intéressons à ces  mères qui ont choisi de rester en cabinet et 

d‟essayer de s‟adapter à la culture organisationnelle tout en créant des espaces de flexibilité pour 

leur vie privée. (En aucun cas, nous ne réduisons la femme uniquement à la maternité, et nous ne 

réduisons la vie privée des femmes à la vie de mère). Au cours des entretiens, les femmes 

évoquent souvent la difficulté de concilier leur vie familiale (particulièrement de mères) et leur 

vie professionnelle. D‟ailleurs, selon les témoignages que nous avons pu recueillir, certaines 

après leur premier enfant changent de travail pour aller en entreprise. Puisque les femmes 

doivent, une fois mère, glisser des temporalités familiales assez lourdes dans leurs routines de 

travail, elles adoptent différentes tactiques qui ont comme but une utilisation plus efficace de la 

ressource temps. Ainsi, elles optent pour un travail plus flexible qui leur permettra de participer à 

des activités avec leurs enfants et de pouvoir intervenir en cas de besoin.  

Certaines professionnelles profitent de tout moment libre pour travailler, mais tout en gardant du 

temps disponible à passer avec les enfants : 
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[...] à titre anecdotique, quand je suis chez le coiffeur, je travaille, quand je suis dans 

l‟avion, je travaille, quand je prends le train, je travaille. Dès que j‟ai un instant libre, je 

travaille […]. Et dans un monde où il y a quand même beaucoup d‟hommes qui n‟ont pas 

ces contraintes-là, c‟est plus difficile de se faire respecter…parce qu‟on va assez vite 

dire : « bah, oui, elle n‟est encore pas là, elle est avec ses enfants » et ça va décrédibiliser 

la femme. Alors, qu‟en fait, on va produire la même charge de travail, mais à des 

moments différents. Moi, ça m‟arrive fréquemment d‟amener du travail chez moi, je le 

fais quand les enfants sont couchés. Ils sont couchés, ils ne voient pas et je profite d‟eux 

quand ils sont éveillés (Hélène, associée unique, cabinet individuel, deux enfants). 

 

Le verbatim ci-dessous fait un point important, dans le monde organisationnel, les femmes 

adoptent de nouvelles méthodes de travail qui ont comme objectif la conciliation entre vie 

personnelle et professionnelle. La flexibilité du temps de travail à l‟aide des nouvelles 

technologies est un moyen de s‟adapter à la culture organisationnelle. Elle permet par ailleurs le 

passage de la vie professionnelle dans la vie privée par le brouillage des frontières espace-temps.  

Afin de concilier au mieux sa vie familiale et sa vie professionnelle, Anne, associée d‟un cabinet 

moyen, fait en sorte de toujours rester en contact avec le cabinet et d‟être « toujours joignable 

24h sur 24 » : 

La contrepartie c‟est effectivement d‟avoir un Blackberry, de renvoyer ma ligne sur mon 

téléphone et donc en fait que je sois au bureau ou pas, je peux répondre au téléphone, les 

clients s‟en rendent pas compte. […] Le mail fonctionne beaucoup, je travaille plus le 

soir, je travaille en vacances, je prends une semaine, à part les vacances scolaires, depuis 

voilà que maintenant mon fils est en SP. La question se pose pas, je prends une semaine à 

chaque vacance scolaire, mais je suis toujours connectée, je lis les emails tous les jours, 

ma ligne est toujours transférée, même au mois d‟août, donc je suis disponible pour 

répondre aux urgences et les clients le savent ; ils ont mon téléphone portable. Donc voilà 

comment je gère. Et moi ça me convient parce que les enfants ils ont l‟impression que je 

suis avec eux et je suis avec eux et qu‟ils n‟y en pâtissent pas trop. Quelque fois c‟est 

mon sommeil qui en pâtit parce que le soir ça m‟est arrivé qu‟en période chargée je 

travaille très tard le soir et l‟année (Anne, associée gérante, cabinet moyen).  

 

La première préoccupation d‟Anne est que les enfants ne souffrent pas trop de l‟absence de leur 

mère. Elle n‟hésite pas, pour cela à adopter une manière de travail hyper-flexible qui lui permet 

de répartir la charge de travail sur des périodes qui ne sont pas régulièrement destinées à être 

utilisées pour le travail, comme la nuit et les vacances. Toute cette organisation nécessite un 

investissement important en termes d‟organisation et d‟énergie qu‟elle n‟hésite pas à mettre en 

place.  Selon l‟expression d‟une associée de Big 4, les professionnelles aujourd‟hui « se donnent 

les moyens » pour réussir à avoir une vie professionnelle épanouie qui n‟empiète pas trop sur la 

vie de famille. Les nouvelles technologies leur permettent de gérer l‟imprévu. Faisant preuve 

d‟une grande capacité d‟organisation qui lui permet d‟anticiper et de faire face aux urgences, 



12 

 

Anne gère sa vie familiale tout en restant connectée à son travail. 

[…] je me déplace toujours, toujours avec mon ordinateur, parce que je ne sais jamais si 

je vais rentrer directement chez moi, ou si je vais passer par le bureau. Je sais jamais si un 

soir, même si je ne vais pas travailler le soir je prends mon ordinateur parce que je sais 

jamais si le matin, si un enfant est malade, je travaillerai chez moi, et donc il faut que 

j‟aie mon ordinateur. L‟ordinateur est toujours dans mon sac, toujours (Anne, associée 

gérante, cabinet moyen). 

 

Selon Agnès, associée d‟un Big, la flexibilité est intrinsèque à la profession : 

Et puis après moi je considère et en pratique c‟est ce qui se passe, on a beaucoup de 

flexibilité dans notre métier, c‟est l‟avantage d‟être une profession libérale et 

d‟entrepreneur. Ce qui est important c‟est le résultat. Le mode de fonctionnement est basé 

sur la responsabilisation des gens. A partir du grade de manageur, donc après cinq, six 

ans d‟expérience chacun s‟organise comme à sa façon et selon ce qu‟il faut. Donc, après 

ça veut dire quoi ? Ca veut dire que moi quand j‟ai besoin d‟aller chercher mes enfants, je 

ne sais pas, pour les amener au train, ils partent en vacances, j‟y vais, et puis que parfois 

je travaille de chez moi et puis ce n‟est pas un sujet, quoi (Agnès, associée Big). 

 

Il semble qu‟au fur et à mesure de l‟avancement hiérarchique, les professionnels ont de plus en 

plus de flexibilité. Après une période de quelques années quand les nouvelles recrues sont très 

encadrées et socialisées pour internaliser les normes de comportement professionnel, elles 

reçoivent plus de liberté pour s‟organiser. Cependant, cette liberté est assortie à plus de 

responsabilité, ce qui fait qu‟elles ne vont que marginalement profiter de leurs nouvelles libertés. 

Au niveau organisationnel, comme Agnès l‟affirme, le programme flexible est assez souvent 

utilisé sans être pour autant réglementé : 

[Avoir un programme plus flexible] Pour moi c‟est intrinsèque à notre mode de 

fonctionnement. Je pense qu‟en fait, en réalité il y en a beaucoup qui le font, après c‟est 

très difficile de le normer et de l‟encadrer. On s‟est posé la question, mais c‟est presque 

trop compliqué (Agnès, associée Big). 

  

Pourquoi est-ce si difficile de favoriser ces possibilités de travail flexible ? Serait-ce parce que 

les cabinets ne veulent pas généraliser ces pratiques souhaitant contrôler leur utilisation ?  

D‟ailleurs nous allons voir dans ce qui suit que leur utilisation en cabinets n‟est pas tellement 

démocratisée car restant le privilège des positions hiérarchiques élevées.  
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4.3. Flexibilité et invisibilité   

 

Ces femmes (entre autre celles qui sont mères) lorsqu‟elles arrivent à concilier la vie 

professionnelle et la vie familiale, se retrouvent face à trois  difficultés : 

La première difficulté est la disponibilité 24 heures sur 24, la réponse aux clients et aux associés 

sont  à assurer en permanence. Ceci est commun aussi bien aux hommes qu‟aux femmes. Ce qui 

veut dire une disponibilité permanente pour répondre à ces clients ou à ses supérieurs dans un 

juste à temps. La rhétorique du service envers le client, par sa composante de disponibilité, 

semble directement liée avec le management du temps professionnel versus le temps familial.  

Ainsi, il y a une injonction forte pour que les collaborateurs se montrent disponibles et flexibles 

pour le client plutôt que pour le bénéfice de leur vie familiale (Anderson-Gough et al., 2001). 

Mais c‟est vrai que ce qui est dur, au niveau du cabinet, c‟est que la première contrainte 

c‟est le client, et donc, ça enlève tout de suite, moins de flexibilité (Cécile, supervisor I, 

Big, sans enfant). 

 

 La deuxième difficulté est le développement du réseau clients. Dans le domaine comptable, pour 

s‟assurer la continuité et le développement de la clientèle le professionnel doit adopter une 

attitude active auprès des clients ou des contrats. Ceci est valable pour les experts-comptables 

indépendants, mais aussi pour les associés salariés des cabinets comptables. Dans ce contexte, le 

relationnel obtient un sens de survie et de pérennité des cabinets. Dans la construction des 

réseaux, le professionnel doit puiser fortement sur son temps personnel. Ce temps pour la 

socialisation, souvent un temps passé en dehors du travail avec les collègues, les supérieurs 

hiérarchiques et les clients est souvent négligé par les femmes qui se concentrent plus sur le 

développement de leurs compétences et l‟aspect technique du métier que sur l‟aspect relationnel. 

Ainsi, pour cette ex-senior manager, les femmes passent moins de temps que les hommes à 

développer le relationnel qu‟elles considèrent, marquant l‟adhésion à la culture organisationnelle, 

« a priori inutile » : 

Si on veut se positionner sur un nouveau dossier, il faut avoir l‟information en amont. 

Plus on a l‟information en amont, plus on peut agir et obtenir quelque chose. Tandis que 

si vous attendez la dernière minute, on vous dit : « tiens, il y a eu un appel d'offre, on y a 

participé, ça a été gagné, mais c'est les personnes qui ont rédigé la réponse à l'appel 

d'offre qui sont nommées pour suivre le dossier ». C'est trop tard. C'est vrai que ça se fait 

: obtention de l‟information en amont sur quelle va être l‟activité dans les prochains mois 

ou années, obtenir l‟information sur qui a le pouvoir de décision et comment se décident 

les choses concrètement. Il y a le discours officiel dans les entreprises, toujours il y a le 

discours officiel et puis, il y a le discours moins officiel. Donc, sans doute, les femmes 

sont peut-être plus handicapées parce qu‟elles ne prêtent pas peut-être suffisamment 

d‟attention à ce type de choses, genre pour des raisons que ce n‟est pas utile, qu‟à partir 
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du moment où elles font bien leur travail, ça suffit. Non, ça ne suffit pas. (Sabine, ex 

directrice, Big, sans enfant) 

 

Cette situation s‟explique par le fait que les femmes « ont la nécessité de rentrer vite le soir ». 

Cette nécessité vient du rôle qu‟elles sont censées accomplir auprès de leurs enfants. Elles ne 

peuvent pas passer leur temps simplement « à discuter avec les uns et les autres » car le temps 

libre est une ressource que les femmes possèdent en moindre quantité que les hommes. Le temps 

d‟une femme, plus que le temps d‟un homme, est une question de négociation avec 

l‟organisation, avec la société, avec la famille (Davies, 1990). Posséder du temps, libérée des 

(pré)occupations domestiques signifie avoir des atouts dans la compétition sociale. Car c‟est la 

possession de ce temps qui rend le phénomène d‟homo-socialisation possible et ainsi fournit un 

des moyens de reproduire et de maintenir la position des hommes dans la société (Davies, 1990, 

p. 238). 

La troisième et dernière difficulté est l‟absence de visibilité. En effet, elles ont beau avoir la 

compétence technique, cela est insuffisant pour être reconnues. 

Le côté „théâtral‟ de la carrière organisationnelle est toujours au rendez-vous lors des soirées et 

sorties informelles surtout aux plus hauts niveaux. Pour se faire remarquer, la conduite à adopter 

c‟est de s‟afficher, d‟être une personne mondaine qui sait divertir. Etant passée « de l‟autre 

côté », Françoise a compris comment fonctionne la cooptation des associés. Elle dit s‟être rendue 

compte que les femmes misent trop sur leurs qualités techniques sans comprendre l‟importance 

du côté marketing dans la profession :  

[…] les structures sont tellement loin, il faut qu‟ils vous connaissent. S‟ils ne les 

connaissent pas, ils ne vont pas voter pour eux. Faut aussi utiliser tous les cas de figure 

qui vous permettent de vous faire reconnaître, valider et ainsi de suite. Et c‟est vrai 

qu‟entre aller faire le clown à une soirée ou votre travail, pas forcément, …mais ça fait 

avancer votre carrière. (Françoise, associée Big, deux enfants) 

 

La socialisation a inscrit sur les corps des femmes les normes de comportement qui régissent la 

présentation du soi en public. En dépit d‟un travail réflexif évident des femmes sur elles-mêmes, 

cette inscription semble difficile à contourner (Bourdieu, 1998). 

[…] les femmes n‟ont pas été habituées à ça, elles sont un peu sous cet aspect de 

modestie, peut-être un peu imposé par toute une génération qui était avant nous, hein…la 

femme est plus discrète, plus effacée et avec cette impression si on travaille bien ça va 

suffire quoi. Et en fait, non, ça ne suffit pas, on s‟aperçoit que les hommes passent leur 

temps, dans les hiérarchies, dans les structures professionnelles à faire savoir ce qu‟ils ont 

fait, ce qu‟ils ont réussi et c‟est avec ça qu‟effectivement se font les promotions. […] Ça 

je sais que je peux me l‟appliquer à moi même, j‟ai sans doute été trop…beaucoup trop 

en retrait par rapport au bruit que j‟aurais pu faire, sans doute c‟est encore vrai 

aujourd‟hui (Francine, associée Big, deux enfants). 
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C‟est une culture de la visibilité qui pénalise les femmes qui savent (dans une moindre mesure 

que les hommes) se rendre visibles.  

Donc il faut vous faire voir, il faut de la visibilité. Il faut faire que les choses qui sont 

utiles - ça ne sert à rien de faire des choses inutiles qui ne sont pas visibles, voilà. Si vous 

ne faites pas ça, vous vous épuisez à faire des choses qui ne sont pas visibles, donc ça ne 

sert à rien. (Françoise, associée Big, deux enfants) 

 

Faire avancer sa carrière équivaut au fait de faire plus de choses visibles et de minimiser la part 

des choses invisibles qui épuisent sans apporter de récompenses. La conduite à adopter c‟est de 

se faire remarquer, s‟afficher et non d‟être dans une démarche de modestie. Il ne s‟agit plus 

d‟une simple exposition, mais carrément d‟une exhibition. Ce genre de travail n‟est pas celui fait 

par un expert, mais plutôt celui fait par une personne douée pour se „vendre‟ elle-même. 

Plus précisément, en ce qui concerne la gestion de la visibilité, il y une différence significative 

entre salariées et indépendantes. Pour les professionnelles exerçant en indépendant, le choix de 

travailler ou pas à la maison est relativement libre, ne dépendant que de la gestion des clients. 

Par contre, les salariées évitent, avec de rares exceptions, de travailler à la maison car ce travail 

n‟est pas reconnu. 

Moi, si je veux, je ne suis pas obligée d‟être là physiquement, mais dans leur tête si je ne 

travaille pas au bureau, je ne travaille pas tout court. (Sophie, manager, cabinet moyen, 

enceinte de son premier enfant) 

 

En dépit de l‟émergence dans les cabinets des systèmes de travail à distance, cette modalité n‟est 

utilisée qu‟exceptionnellement.  

Alors, ce qui s‟est quand même amélioré, je trouve, dans la vie professionnelle [c‟est qu‟] 

on peut travailler à distance, y compris sur Internet, un peu comme si on était au bureau. 

Ah, oui, j‟ai fait ça pendant les grèves, […] mais c‟est vrai que ce travail à distance, ça 

peut se faire, s‟il y a un souci familial ou je ne sais pas quoi. Alors, je ne sais pas si on va 

travailler dix heures pas jour, mais si quelqu‟un attend quelque chose c‟est possible. 

Pourvu que ça ne se remarque pas trop qu’on n’est pas là (Christelle, manager Big 4). 

 

La crainte qu‟on remarque l‟absence du collaborateur est toujours présente ce qui fait que cette 

forme de travail reste marginale dans les cabinets. 

Les opinions sur la possibilité ou non de faire du télétravail quand on travaille en audit semblent 

par ailleurs varier en fonction du grade de la personne interviewée. Si pour Agnès, associée dans 

un Big la flexibilité était intégrante à la profession, pour Mounia, qui est assistante expérimentée 

dans le même Big, travailler de chez soi ce n‟est pas compatible avec le travail aux locaux du 
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client. Ce qu‟elle perd de vue est qu‟essentiellement le travail d‟un associé est un travail 

d‟encadrement des équipes. 

 

5. Conclusion 

 

Dans les cabinets, un surinvestissement est demandé aussi bien aux hommes qu‟aux femmes. 

Néanmoins les femmes sont en petit nombre dans ces cabinets.  Comme elles appartiennent à une 

minorité, elles sont alors obligées d‟en faire beaucoup plus qu‟un homme. Ce surinvestissement  

a un impact sur la vie privée, en effet la vie professionnelle déborde sur les soirées et sur les 

week-end. Mais une limite est atteinte lorsque les femmes deviennent mères. A ce moment là, il 

y a un turnover élevé dans ces cabinets, beaucoup de femmes quittent ce travail pour aller en 

entreprises. Nous nous sommes intéressées à celles qui restent et comment elles concilient ces 

vies professionnelle et familiale. Les NTIC leur ont apporté d‟être flexibles, de travailler chez le 

coiffeur, la nuit… Cependant, cette flexibilité est relative. D‟une part, elles se doivent d‟être  

disponibles 24 heures sur 24. D‟autre part travailler la nuit, chez le coiffeur ne les rendent pas 

visibles auprès de leurs collaborateurs et clients. Non seulement, elles sont invisibles mais elles 

ne peuvent investir dans le relationnel auprès des clients et des collaborateurs. Ces femmes ne 

peuvent s‟investir dans le relationnel, si nécessaire à la vie des cabinets comptables. Elles ont les 

compétences techniques mais elles ne peuvent agir au sein de la théâtralisation des relations. 

Comme nous l‟avons vu, le rôle de professionnelle et celui de mère sont construits comme 

diamétralement opposés. Donc pour une professionnelle mère il sera très difficile de se 

positionner par rapport au discours professionnel de disponibilité, de surinvestissement au travail 

au détriment de la famille et d‟individualisme. Les stratégies de flexibilité qu‟elle met en œuvre 

se constituent dans des tentatives de bien se comporter en bonne professionnelle et de bien faire 

son travail. Pourtant, les modalités de travail alternatives sont rarement reconnues comme de 

bonnes pratiques professionnelles. Les NTIC introduisent de la flexibilité mais la proximité 

symbolique ne résout pas la distance physique. Les NTIC introduisent de la flexibilité mais elles 

sont joignables en continu. L‟entourage familial est étonné par ce rythme. La frontière glisse au 

point que certaines se sentent comme des robots. Les femmes sont prises dans l‟ « illusio »  où 

déjà dans le domaine comptable, il est très présent. La vie professionnelle empiète sur leur vie 

privée, la frontière entre le travail et le hors travail est très fragile. Devant se surinvestir plus que 

les hommes, malgré leur compétence technique, elles ne peuvent atteindre tous les objectifs 

demandés.        

Il n‟y a rien de contestable à ce que les cabinets exigent l‟excellence et l‟investissement temporel 

du personnel afin de maximiser leurs profits. Ce qui est discutable c‟est que, pour ce faire, ils ont 

recours à la rhétorique contradictoire de l‟épanouissement personnel tout en soumettant leur 
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personnel à des « processus d‟évaluation et de sanction toujours plus sophistiqués et 

éprouvants » (Marzano, 2008, p. 93).  

Il est compréhensible que les cabinets préfèrent que leurs salariés se dédient plus à leurs vies 

professionnelles qu‟à leurs vies personnelles. La question qui doit être posée est, pourquoi est-ce 

leur vision du monde qui est dominante jusqu‟au point de ne pouvoir imaginer un mode de 

fonctionnement alternatif ?  

Les cabinets ont fait beaucoup de progrès ces dernières décennies concernant les aménagements 

du travail basés sur l‟utilisation des nouvelles technologies de l‟information et de la 

communication. Cependant, ces technologies qui pourraient permettre une meilleure conciliation 

entre vie familiale et professionnelle restent sous-utilisées. Par rapport à leurs consœurs anglo-

saxonnes, les mesures favorisant la famille prises par les cabinets français sont encore récentes et 

moins proactives. Ce comportement peut être expliqué, en partie, par le fait qu‟en France la 

famille et la maternité sont encore perçues comme restant à la charge de l‟Etat (Dambrin et 

Lambert, 2008). Il est peut-être temps que ces cabinets s‟impliquent plus dans le développement 

et la gestion de leurs ressources humaines. Ainsi, le besoin des cabinets de faire du chiffre 

d‟affaires doit-il être concilié avec le besoin de garder leurs salariées, de leur permettre de se 

développer et d‟atteindre un équilibre entre leurs vies familiale et professionnelle.  
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 Annexe 
 

Date de 

l'entretien

Position 

actuelle

Ancienneté 

(années)

Cabinets (Déscription 

trajectoire)

Nombre 

d'enfants

03.05.2009 associée 30+ cabinet individuel 2

03.07.2009 supervisor <10 Big/entreprise

enceinte de 

son 1er enfant

03.09.2008 associée 20+ cabinet individuel 0

03.10.2008 associée 30+ cabinet individuel 4

04.02.2008 associée 30+ cabinet individuel 3

04.07.2008 associée 20+

Big/cabinet moyen/cabinet 

individuel 3

06.02.2008 associée 30+ Big/entreprise/cabinet moyen 2

06.06.2008 ex directrice 10+ Big/organisme professionnel 0

06.11.2007 associée 30+ Big 0

12.09.2008 associée 30+ Big/enseignement/Big 2

12.11.2008 associée 30+

entreprise/cabinet 

individuel/cabinet individuel 2

15.04.2008 associée 20+ cabinet individuel 2

17.04.2009 associée 30+ Big 0

23.05.2008 associée 10+ entreprise/cabinet moyen 2

23.05.2008 associée 20+

grand cabinet/entreprise/cabinet 

moyen 1

23.07.2008 associée 20+ Big 3

26.11.2008 ex associée 30+ cabinet individuel/à la retraite 0

27.03.2008 associée 20+

cabinet individuel/cabinet 

individuel 2

27.06.2008 associée 30+ cabinet individuel 1

30.10.2007 associée 30+ Big 2  
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Tableau 1. Profils des experts-comptables interviewés 

 

 

Date de 

l'entretien Position

Ancienneté 

(années)

Cabinets (Déscription 

trajectoire)

Nombre 

d'enfants

29.04.2008 manager 5 cabinet moyen 0

09.05.2008 superviseur I 3 Big 0

12.06.2008 manager 5 cabinet moyen

enceinte de 

son 1er enfant

15.05.2008 superviseur II 4 Big 0

03.07.2008 senior manger 14 Big 2  

 

Tableau 2. Profils des stagiaires experts-comptables interviewés 

 


