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Résumé

De nombreux meétiers sont encore exercés par des populations exclusivement masculines ou
féminines, alors que I’enjeu de la mixité femmes-hommes devient vital dans nos sociétés.
L’artisanat du batiment, monde d’hommes, illustre ce fait. La demande d’évolution dans ce
secteur reléve d’attentes économiques et éthiques. Si toutes les entreprises sont touchées par
ce phénomene, 1’observation de petites structures permet d’identifier certaines caractéristiques
propres a la taille réduite. En particulier, dans un champ de questionnements touchant
fortement aux représentations et stéréotypes, la place centrale des dirigeants conduit a
s’interroger sur 1’influence de la proximité représentative sur la mixité. A partir d’une étude
qualitative en deux temps —entretiens et focus groups- la présente recherche tente de mettre en
perspective les éléments déterminants de 1’intégration des femmes dans les métiers de
I’artisanat du batiment, et de faire des propositions conduisant a I’amélioration de la mixité.

Mots clés
Artisanat du batiment, représentations, stéréotypes, mixité femmes-hommes, petite entreprise,
performance.

Introduction

Depuis plus de dix ans (Scotto et al., 2008), le BTP connait des départs a la retraite massifs,
et prés de 30 000 départs sont encore prévus dans les cing années a venir (action BTP, 2019%).
Le secteur doit relever le défi de ’attrait auprés des populations, passant par la sensibilisation
des jeunes, mais également d’une population peu présente jusque-la : les femmes. L’enjeu est
donc de taille puisqu’il doit conduire a intégrer des femmes dans un milieu traditionnellement
tres masculin. De fagon concomitante, les entreprises, de toutes tailles et tous secteurs sont de
plus en plus incitées a développer leur responsabilité sociétale, qui devient une condition de
performance. Les petites entreprises artisanales du batiment, empreintes d’une forte identité,
n’échappent pas a ces questions, et ce de maniére peut-étre plus contraignante. Au sein de la
RSE, la mixité femmes-hommes, inscrite dans la diversité, tient une place importante. Dans
les petites entreprises, il est souvent davantage question de 1’engagement responsable du
dirigeant que de responsabilité¢ de 1’entreprise. Ainsi, le dirigeant est 1’acteur incontournable
de tout changement, et ce sont donc ses croyances, representations et valeurs qui vont porter
les stratégies développées.

L http://www.actionbtp.com/chiffres-clefs.html
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Le dirigeant étant aux commandes du systéme de gestion de son organisation et le
premier déecideur en termes de choix de recrutements, il est alors plausible de supposer
que le développement de la mixité femmes-hommes dans les entreprises artisanales du
batiment va passer d’abord par une évolution de ses représentations.

Les attentes de la société et les recherches sont croissantes dans le domaine de la diversité, et
plus particulierement de la mixité, au sein des entreprises. Un travail sur la mixité dans le
secteur du batiment constitue clairement une recherche au service du terrain, permettant
toutefois de faire également évoluer les concepts. Au-dela d’une exigence sociale
d’intégration et de non-discrimination, les dirigeants de PME ont en effet intérét a développer
la mixité, porteuse de performance sociétale et d’entreprise, ce qui a pu étre corroboré par des
dirigeants et DRH d’entreprises de grande taille (Polge et al., 2017). L’intérét d’observer des
petites entreprises dans ce mouvement entre représentations et évolution des pratiques, est la
proximité reconnue dans les petites structures qui permet — au dirigeant et aux observateurs —
de percevoir plus directement les conséquences des actions mises en ceuvre, et les effets de
bouclage, vicieux ou vertueux. Ainsi, souvent, les PE sont considérées comme outils de
recherche (Goy, 2006 ; Dupuis et al. , 2006) car 1’observation peut se faire dans de meilleures
conditions et offre dans ce cadre des occasions de traduire des problématiques sociétales de
maniére beaucoup plus directe, vivante, et intelligible, que par référence au cadre habituel des
grandes entreprises.

Les études concernant les questions de femmes se développent depuis quelques années, mais
sont davantage traitées avec une approche sociologique ou macro-économique, et moins avec
un regard psychosociologique autour des stéréotypes et préjugés. Les questions des femmes
dirigeantes, entrepreneuses, manageuses, de la gestion de carriere et du plafond de verre, ou
encore de la féminisation des ‘Top Management Team’, dominent largement (Falcoz, 2016 ;
Santoni et Barth, 2014). Notre travail, a propos des stéréotypes liés a I’emploi de femmes
salariées, est ainsi tout a fait pertinent, car il traite dun sujet plutot rare dans le domaine.

Afin de répondre au mieux a cette question du réle majeur des stéréotypes - du dirigeant et
des autres acteurs - sur le développement des pratiques de mixité dans les petites entreprises
artisanales du batiment, une étude qualitative aupres d’artisans et de parties prenantes,
intégrant entretiens et groupes de discussion (focus groups) a été menée a grande échelle dans
une région, sur plusieurs départements. Dans une logique abductive, nous exposerons tout
d’abord la méthodologie de 1’étude qui a nourri notre réflexion, puis nous présenterons
volontairement de maniere conjointe, les sources théoriques et les résultats obtenus.

Ainsi, dans une premiére partie, le protocole d’étude et la situation de la mixité sur le terrain
observé seront décrits. Les concepts utiles a la compréhension du travail, en particulier ceux
de proximité représentative et de stéréotypes de genre seront explicités. Une deuxiéme partie
permettra d’identifier les principaux enjeux, en particulier par le biais de I’observation des
freins majeurs a la mixité et de la relation entre la mixité et la performance. Enfin, une
troisieme partie s’attachera a la prescription et aux sources de progres, en faisant d’abord un
focus sur ’observation des femmes dirigeantes, signe fort de I’influence des représentations
des dirigeants sur la mixité, pour ensuite proposer quelques pistes d’action.

1- Spécificités du terrain et impact sur les représentations et la mise en ceuvre de la
mixité
Dans un premier temps, il semble donc essentiel de se focaliser sur la méthodologie de I’étude
ayant permis la réflexion autour de I’importance des représentations et stéréotypes dans le
cadre de I’artisanat du batiment.



1-A- L approche du terrain : méthodologie et état de la mixité dans le secteur
L’étude réalisée va bien au-dela de ce qui sera présenté ici, seule une partie des investigations
ayant été prise en compte. Elle s’insére dans un secteur qui présente des spécificités de genre
qu’il faudra préciser.

Des données issues d’une étude qualitative multiple

Notre présentation émerge d’une recherche qui a été réalisée sur une durée de deux ans.
L’Universit¢ de Montpellier a initié une démarche pilote sur la mixité et I’égalité femmes-
hommes dans le secteur de I’artisanat du batiment sur les départements de la Région
Occitanie. L’objectif affiché était de sensibiliser a la mixité femmes-hommes, par la mise en
place d’outils d’accompagnement co-construits avec les acteurs du secteur et les chercheurs
de I’Université. Les enjeux géneraux se sont focalisés sur 1’obligation juridique, mais
¢galement sur la performance de I’entreprise et sur le caractére stratégique d’un meilleur
équilibre des équipes en termes de sexe des collaborateurs. Répondant a la double injonction
économique et sociale, ce projet s’est inscrit dans une approche socialement responsable.
L’objectif final était d’améliorer la mixité femmes-hommes dans les entreprises. Pour cela
plusieurs missions ont été menées : faire un état des lieux de la situation et de la place des
femmes dans les entreprises artisanales du batiment en région Occitanie, identifier les outils
existants et a créer, mettre en place un protocole de recherche auprés d’un large panel de
parties prenantes, co-construire des actions collectives au sein d’un dispositif RSE et créer un
observatoire en matiére de mixité femmes-hommes dans le secteur.

Un protocole de recherche large a été déployé pour répondre a ces questions et se décompose
de la fagon suivante : une recherche documentaire, des études qualitatives de deux types dans
4 départements aupres des artisans et des parties prenantes dans le secteur de 1’artisanat du
batiment. Pour cela, 22 entretiens individuels et 10 entretiens de groupes (focus groups) ont
été realisés. Enfin, une enquéte quantitative a également été menée.

Cet article se focalisera sur les résultats des études qualitatives, aux résultats déja trés fournis.
Seules les données liées a notre problématique seront utilisées.

Concernant les entretiens, 13 entretiens ont ét¢ menés aupres d’artisans et 9 aupres de parties
prenantes (Annexe 1). lls ont été menés selon un guide d'entretien structuré autour de 5 items
. profil de I'enquété, stéréotypes, freins/motivations, performance, connaissance de la RSE. Le
déroulé des entretiens s'est étendu sur une heure trente en moyenne, et a fait I'objet
d'enregistrements. L'exploitation des données a été réalisée selon 3 étapes : retranscription des
verbatim, analyse textuelle a partir des verbatim, établissements de tableaux d'exploitation
comparatifs.

Les 10 focus groups (FG) ont permis de réunir entre 6 et 12 artisans ou parties prenantes,
volontaires pour venir discuter ouvertement dans une logique de créativité sur la question de
la mixité femmes/hommes dans 1’artisanat du batiment (Annexe 2). 1l a ainsi été nécessaire de
rechercher un panel de profils de professionnels le plus représentatif possible du secteur.
Parmi les parties prenantes, la démarche a été de convier aux FG les parties prenantes
primaires (en relation contractuelle directe et essentielle avec D’entreprise : clients,
fournisseurs, salariés, prestataires : avocats, comptables...) et secondaires (acteurs diffus
dans I’environnement, partenaires institutionnels, fédérations professionnelles, élus locaux,
milieu associatif). Ainsi, la technique des focus groups s’ancre dans le terrain et a pour
objectif de répondre aux « pourquoi » et « comment ». Ce type d’animation qualitative, a la
fois orale et en groupe vise le recueil de perceptions, des attitudes et des croyances, mais
également cherche a relever les freins et zones de résistance des groupes ciblés, le principe



étant celui de la discussion libre autour des thémes proposés. Le diaporama support était
commun a tous les focus groups, les séances enregistrées, et il était indispensable que toutes
les séances utilisent les mémes outils et méthodes. L’une des originalités de la méthode est
d’utiliser des mots-clefs ainsi que des phrases « choc » extraites d’entretiens individuels
préliminaires avec des artisans, afin de « libérer » la parole des acteurs. L’animateur
reformule, précise et relance les discussions et fait une synthese de chaque théme évoqué,
synthése qui doit étre soumise pour approbation aux parties prenantes invitées, de maniére a
s’assurer de la validité des résultats et des interprétations, et a assurer une amélioration
continue des processus. Au final, 6 catégories ont éte retenues pour le traitement : la présence
des femmes dans I’artisanat du batiment; la représentation de la mixité a travers les
stéréotypes ; la complémentarité des roles et des missions ; les themes de mixité, efficacité,
efficience, effectivité (composantes de la performance) ; la mixité dans la formation et le
recrutement ; et enfin, quel avenir pour la mixité ? : idées et propositions.

Des résultats tres proches ont été obtenus lors des entretiens et des focus groups concernant
les conclusions sur les représentations et stéréotypes. Les seules différences notables
constatées sont liées a la conscience de I’existence de ces stéréotypes, plus forte pour
certaines parties prenantes déja engagées dans 1’analyse de la situation de mixité. Il est donc
possible de relier les données obtenues lors des entretiens et des focus groups.

La mixité dans le secteur de ’artisanat du batiment

Sur les 87 familles professionnelles recensées, seules 13 sont mixtes (CESE, 2014) soit 17%
des métiers représentant 16% des emplois. Parmi les facteurs associés au fait qu’une femme
réalise un métier encore trés majoritairement exercé par les hommes, entrent en ligne de
compte 1’origine géographique et sociale et la situation familiale. Selon Klinkenberg (2016),
« on constate que le taux de chdémage des filles sortant des filiéres dites masculines, quel que
soit leur niveau de qualification, est plus élevé que celui des garcons issus de ces mémes
sections ». La situation est cependant différente selon les métiers et niveaux de qualification,
notamment parce que l’influence des stéréotypes de genre peut varier selon les milieux
sociaux.

Le secteur du batiment est trés cosmopolite, diversifié en termes d’age, de nationalités, de
cultures et de religion... mais pas de genre. L’artisanat du batiment n’est donc pas un cas
isolé. En 2015, on comptabilisait 11,9 % de femmes dans le batiment dont 46,1 % parmi les
employés et techniciens, 18 % parmi les cadres et 1,5 % parmi les ouvriers. Naves et Wisnia-
Weill (2014) indiquent d’ailleurs qu’a caractéristiques comparables (age, niveau et spécialité
de diplébme, localisation géographique, origines géographiques et sociales), les femmes seules
exercent davantage une profession d’ouvrier qualifié¢ de la sphére artisanale a dominante trés
masculine, les femmes en couple avec au moins un enfant de moins de 18 ans étant en
revanche sous-représentees.

L’étude a confirmé le fait que les statuts, postes ou métiers occupés majoritairement par des
femmes concernaient principalement la conjointe, les postes administratifs, les postes de
conception, voire de direction d’équipe davantage que les postes d’exécution, et enfin les
métiers a composante esthétique au détriment des métiers plus pénibles. L’identité masculine
étant particulierement forte dans ce secteur, des peurs liees a la différence de sexe se sont
exprimées. Enfin, il semblerait que les femmes déja présentes le soient soit par nécessité de
reconversion, soit par passion lorsqu’il s’agit d’un choix (Carlier et Marlier, 2016).



1-B- Représentations et stéréotypes de genre

Les notions générales de représentations et stéréotype sont empruntées a des disciplines autres
que les sciences de gestion. Il s’agira d’en préciser rapidement les contours et d’en situer
I’importance dans une petite entreprise. Les stéréotypes liés au genre seront ensuite étudiés.

La notion de représentation au cceur des petites entreprises : partir de la proximité
représentative

La notion de repréesentations sociales se situe a l'interface du psychologique et du social, de
I'individu et du collectif. Ce sont des maniéres de penser, de s'approprier, d'interpréter sa
réalité quotidienne et son rapport au monde et qui sont liées aux croyances, valeurs et cadre de
référence. La croyance, consciente ou inconsciente, serait alors un état mental consistant a
considérer qu’une certaine représentation est vraie. Les valeurs, enfin, peuvent étre identifiées
comme des croyances fondamentales ayant trait a la fagon dont on doit agir afin d’atteindre
les buts que 1’on juge importants (Moscovici, 1961 ; Jodelet, 2003 ; Abric, 2011).

Les stéréotypes sont des croyances partagées concernant les caractéristiques personnelles,
généralement des traits de personnalité, mais souvent aussi des comportements (Leyens et al.,
1996). IIs semblent donc en relation directe avec les représentations. Les stéréotypes (plut6t
d’ordre cognitif) et les préjugés (relevant plutot d’attitudes lies a notre part émotionnelle)
font partie de notre héritage culturel. Nous intégrons des normes et des valeurs tout au long de
notre vie, par le biais de nos perceptions et de notre cerveau qui traite les informations qu’il
recoit de I’environnement.

Il est important d’identifier le fait que les stéréotypes peuvent exister sous différentes formes.
Les stéréotypes « directs » sont liés a ce que 1’on croit a propos de ’autre. Les stéréotypes
croisés vont renvoyer a ce que 1I’on pense que I’autre pense, ¢’est-a-dire la représentation que
I’on a des représentations d’autrui (« je suis dans un milieu d’hommes, on attend de moi que
je me comporte comme un homme »). Enfin, les auto-stéréotypes concernent la fagon dont on
se représente nos propres stéréotypes («je pense qu’il n’y a pas de différence entre les
hommes et les femmes ... mais dans les milieux de femmes, on voit bien que ¢a chipote pour
rien »). Un stéréotype n’est bien str pas forcément négatif.

Les entreprises de 1’artisanat du batiment tirent leur spécificité de leur activité mais aussi du
fait que ce sont des structures de petite taille. Leur faible dimension induit un certain nombre
de conséquences quant a I’importance des représentations et stéréotypes. Absence de
formalisation et centralisation sont deux caractéristiques qui vont induire des comportements
particuliers.

Les stratégies et politiques étant peu formalisées, la socialisation et I’intégration des normes
informelles, qui peut étre acquise grace a la qualité des relations, est une dimension qui
contribue au pilotage implicite de I’entreprise. Dans les PE, chaque salari¢ est ainsi un
maillon essentiel de la chaine, et I’imbrication de chaque maillon est déterminant de la
performance. Selon Mahé de Boislandelle (1996), des effets de grossissement influencent
I’importance des relations interpersonnelles. Chaque personne dans 1’entreprise a une place
relativement plus importante, ce qui va induire une forte interdépendance dans les attitudes et
comportements de chacun. De la méme maniere, les parties prenantes seront considerées
comme appartenant au groupe de proximité, et donc les interactions personnelles bien plus
fortes que dans des structures plus grandes.

La place prépondérante du dirigeant et la forte centralisation présente dans les petites
entreprises exercent certainement un réle majeur dans la diffusion des valeurs, croyances,
représentations et stéréotypes dans le groupe et dans le systeme de gestion. Les dirigeants, de



par leur vision et leurs représentations personnelles, professionnelles et sociales (Paradas,
2007) vont definir des stratégies adaptées a leurs attentes et leurs conceptions. De plus, a la
différence des plus grandes structures, le dirigeant est souvent le propriétaire, et ses choix lui
appartiennent, non dictés par une gouvernance supérieure qui aurait d’autres motivations que
lui.

A partir des travaux de Torres (2004) qui pointent 1’égotrophie du dirigeant et déclinent la
proximité dans les petites entreprises sous des formes variées [hiérarchique (peu
d’intermédiaires), fonctionnelle (peu de spécialistes), temporelle (réactivité, souplesse), de
I’information, des relations commerciales, fusion patrimoine dirigeant et entreprise], Paradas
(2008) ajoute le concept de proximité représentative. Considérant que le dirigeant fait preuve
d’un nombrilisme qui le pousse a tout rapporter a sa personne, les enjeux stratégiques vont
étre souvent réfléchis en termes psychosociologiques. Le dirigeant va ainsi orienter son
systeme de gestion et son systeme relationnel en fonction de sa vision du monde et de ses
représentations.

Selon les observations, les dirigeants d’entreprise engagés dans une réelle démarche de mixité
sont convaincus du bien-fondé et des plus-values apportées par celle-ci. Sans cette conviction,
il semble difficile de parvenir a 1’amélioration des pratiques. Concernant le dirigeant lui-
méme, sa sensibilité, sa personnalité, peuvent étre a 1’origine d’une politique plus ou moins
volontariste en matiére de mixité.

Ainsi, la diversité dans les petites organisations peut étre observée a 1’aune de ces
considérations. Dans le cadre de la mixité, I’idée selon laquelle une femme peut étre aussi
efficace et efficiente qu’un homme reléve fortement des stéréotypes et des représentations. Si
la mixité femmes-hommes semble bien admise dans certaines branches, elle peut poser des
difficultés dans des secteurs traditionnellement trés masculins (le batiment) ou trés féminins
(les administrations ou les services a la personne). Ce ne serait ainsi pas le fait d’étre un
homme ou une femme qui poserait probléme, mais plutot celui d’arriver en tant que sexe
opposé dans un groupe. Louey et Schiitz (2014), citant les travaux précurseurs de Williams en
1992, montrent que les hommes qui exercent des activités pensées comme féminines
bénéficieraient d’avantages structurels : moins de freins a I’embauche, un meilleur accueil de
I’équipe féminine en place et une évolution de carriére vers les tiches mieux valorisees de
I’activité ... Les difficultés semblent ainsi plus souvent concerner le cas de I’arrivée d’une
femme dans un groupe masculin ... Notre société se trouve encore dominée par des
représentations culturelles qui entravent dans une large mesure la participation active,
responsable et autonome de 1I’élément féminin. Le systéme culturel résiste encore & un accés
ouvert du féminin aux spheres et taches prestigieuses de la vie sociale — ces dernieres étant
souvent reservées au masculin.

Les représentations et stéréotypes de genre

La Direction de ’Egalité des Chances de la Communauté Francaise définit le stéréotype de
genre comme « toute représentation (langage, attitude ou représentation) péjorative ou partiale
de I’un ou I’autre sexe, tendant a associer des réles, comportements, caractéristiques, attributs
ou produits réducteurs et particuliers a des personnes en fonction de leur sexe, sans égard a
leur individualite. I1 déclenche une double démarche par laquelle on réduit I’identité femme et
I’identit¢é homme a un certain nombre de rdles, de comportements, de caractéristiques et
d’attributs tout en imposant aux individus d’étre un homme ou une femme en cadrant a ces
seuls r6les, comportements, caractéristiques, etc ».



Concernant les définitions, le sexe renvoie a une réalité physique, alors que le genre permet
d’identifier un phénoméne de représentation (comment on se pergoit et comment on se
comporte). Le sexe fait référence a la nature et le genre a la culture et & une construction
sociale (Tostain, 2016). Selon Klinkenberg (2016), le sujet est d’autant plus délicat que « le
concept de genre, bien instrumentalisé dans tous les débats de société, est largement méconnu,
tant du grand public que chez les décideurs ». Elle ajoute que « les questions ou le sexe est
impliqué sont, plus que d’autres, génératrices de peurs et de fantasmes, sur lesquels on
imagine qu’un psychanalyste aurait des choses a dire » et plus loin, que « les réflexions et les
recherches sur le genre se sont aussi faites plus sociopolitiques ».

Les stéréotypes et préjugés font partie de notre héritage culturel. Ils sont souvent masqués par
des démonstrations se voulant factuelles, comme le réle des hormones ou la maternité
(Zuinen, 2002) ou plus sociales comme par exemple la position de maitresse de maison ou la
qualité relationnelle d’attention a 1’autre (Klinkenberg, 2016 ; Lebégue, 2015 ; Vier Machado
et Rouleau, 2002 ). Les arguments en faveur des différences ne manquent pas. Chicha (2013)
identifie un certain nombre de stéréotypes et d’idées précongues au sujet des qualités et des
défauts présumeés des femmes qui, & son avis, expliquent en large partie la ségrégation
observée. Les négatifs renvoient a 1’absence de force physique, la fragilité et le manque de
résistance a un environnement pénible (danger, chaleur, etc.), le manque d’expérience
professionnelle, de motivation, de compétence, de confiance en soi, de disponibilité, les
dangers de la mixité, le danger du travail de nuit, la réticence des collegues ou le refus des
clients. Les positifs concentrent les femmes dans certaines professions ou sont requises
certaines qualités : il peut s’agir de la minutie, de la dextérité ou de la motricité fine, de la
concentration et la patience, la loyauté et la docilité ou les moindres besoins financiers. Les
raisons exprimées par les interlocuteurs, dirigeants, cadres ou employés paraissent aller de soi.
Selon Cornet et Bonnivert (2008), des qualités « féminines » de bienveillance, d’attention a
I’autre, orientées sur le relationnel et centrées sur la motivation des subordonnés seraient
toutefois gage de performance pour ’entreprise car synchrones avec les évolutions profondes
de I’entreprise et de la société. Plusieurs auteurs cités par Vier Machado et Rouleau (2002),
précisent également que la gestion féminine serait caractérisée par une pratique du pouvoir
plus horizontale et participative, par une recherche de satisfaction des proches et des
employés et par un intérét pour la responsabilité sociale. L’exercice du leadership serait plus
démocratique et relationnel et les entrepreneures porteraient une attention particuliére a
I’équité et au bien-étre de la communauté (Santoni et Barth, 2014).

Toutefois, a se focaliser sur les « différences » (approche inhérente a une lecture en termes de
diversité), le risque est réel de valoriser des qualités soi-disant féminines (précision, patience,
dévouement) ou un management soi-disant féminin (écoute, empathie, consensus) tout en
plagant ces qualités plus bas dans la hiérarchie des besoins de I'entreprise (Laufer, 2003,
Klinkenberg, 2016).

Pourtant, d’autres études viennent infirmer les croyances profondes. Catherine Vidal (2006)
montre dans ses recherches sur le cerveau que sur 1000 études, seulement 3% ont indique une
différence entre les sexes. Nous aurions les mémes dispositions biologiques et neurologiques
a la naissance que nous soyons homme ou femme. Et d’apres 1’auteure, 1’extension du cortex
permet chez 1’étre humain d’échapper au déterminisme des génes et des hormones. Cela
mettrait au centre des réflexions 1’importance des facteurs individuels, sociaux et culturels
(Marsan, 2007). L’enfant développerait d’ailleurs son identité de genre seulement entre 24 et
36 mois (Klinkenberg, 2016).



Et lorsque les comportements gestionnaires sont observés, comme souligné dans la méta-
analyse de Sarah Saint-Michel (2010), il semble possible d’affirmer I’inexistence de
différences de compétences de leadership entre hommes et femmes. Finalement, les construits
sociaux autour des différences sexuées sont bien présents (Dubar, 1998) doublés de
stéréotypes qui ont la vie dure.

La société étant en dynamique constante, on observe toutefois que la tendance serait a
I’évolution des représentations autour du féminin. Plusieurs philosophes et sociologues
(Marsan, 2007) percoivent un retour au féminin, ainsi qu’une orientation plus féminine des
valeurs de la société (Luyckx, 2002). Ce dernier cite deux recherches, 1’une aux Etats-Unis et
I’autre en Europe montrant une évolution du systéme de valeurs implicites des citoyens vers
des valeurs plus féminines. Le paradigme patriarcal serait ainsi en train d’évoluer vers une
sociéte ou « les visions et intuitions des femmes seraient prises en compte ». En paralléle, on
peut se demander dans quelle mesure 1’influence des valeurs féminines dans la société améne
a une nouvelle fagcon de voir le monde et d’agir sur lui, par exemple dans une recherche de
coopération plus que de compétition, ou bien si, au contraire, c’est I’émergence inéluctable
des responsabilités (climat, société ...) qui induit des préoccupations d’ordre plus féminin. La
féminisation des valeurs de la société traduit une progression, chez les hommes comme chez
les femmes, de I’'importance attachée a 1’esthétique, aux émotions, a la coopération entre
individus et a la prise en compte du long terme, cela expliquant en partie le développement
des réseaux sociaux et le souci croissant de développement durable, comme le confirment les
résultats de I’enquéte de Saint-Pierre et al. (2011).

A partir d’une étude concernant les femmes dans le batiment et de questions autour de I’image
et des représentations sociales dans la Construction, Scotto et al. (2008) reprennent certaines
de ces considérations générales. L’intégration « limitée » est évidemment constatée. Les
stéréotypes sont déterminants et variés. Les femmes qui sont présentes dans le secteur
montreraient une force de caractére qui les pousserait a refuser les schémas traditionnels. Les
qualités dites féminines utiles a I’exercice du métier sont avancées, comme la méthode, le
soin ou I’esthétisme, associées a une intelligence d’organisation des modalités du travail.

Il est possible de retrouver certains de ces stéréotypes personnels au travers de 1’étude menée.
Les hommes interrogés identifient chez les femmes les qualités suivantes : soin, rigueur,
intégrité, meilleure acquisition, communication, approche consciencieuse ; et des défauts liés
a l’absence de force, le coOté pointilleux, I’absence de compromis ou le besoin de
reconnaissance. Les femmes, elles, se jugent comme professionnelles et plus compétentes en
relations humaines. Elles s’associent a 1’idée qu’elles auraient une force insuffisante et
certaines, par conviction ou par résignation ?, avancent 1’idée qu’elles ne sont pas la pour
décider mais pour accompagner.

Ces considérations générales étant posées, il semble important de s’interroger sur la puissance
des stéréotypes en présence et en particulier d’identifier I’impact des représentations sur le

fonctionnement de 1’entreprise.

Dans le développement qui va suivre, le choix a été fait d’associer aux résultats de recherches
d’autres auteurs, des descriptions issues des données recueillies dans notre étude.

2- Des repreésentations treés riches autour de la performance

La question de la performance, dans son acception la plus large, est centrale dans les
organisations. Les perspectives plus pessimistes insistent sur I’impact négatif de la diversité



sur la performance des groupes de travail (développement de tendances communautaristes)
alors que les plus optimistes pensent la diversité comme jouant un réle positif sur la
performance économique de 1’entreprise (Belghiti-Mahut et al., 2014 ; Belghiti et Rodhain,
2001 ; Bruna et Chauvet, 2010 ; Landrieux-Kartochian, 2005). Les représentations sexuées
sont bien siir associées a cette question. Il semble ainsi pertinent d’observer les freins a la
mixité avant d’en identifier les sources de performance.

2-A- Les freins a la mixité

Les éléments factuels avancés quant a la difficulté d’intégrer des femmes dans les équipes
peuvent étre recevables mais masquent souvent des stéréotypes sous-jacents. Le réle des
représentations sociales dans la compréhension de ces blocages est a considérer. Par exemple,
s'il semble que la force physique ou les conditions de pénibilité (Gallioz, 2006 ; CNISF, 2014)
soient spontanément citées comme blocages a la mixité, il apparait que la force de la tradition,
de la culture et des représentations soit également trés prégnante. Toutes les questions liées
aux différences sexuées, aux phénomenes de socialisation, a l'identité ou aux blocages
cognitifs pourront étre explorées pour mieux comprendre les freins a la mixité (Cornet et
Constantinidis, 2004; Sénac, 2015). Les stéréotypes sexués concernent tout aussi bien un sexe
que I’autre. La problématique du métier renvoie donc a des questions de représentation par le
genre et de la facon dont les individus associent métier et degré de masculinité ou de féminité
(Gavoille et al., 2014).

Les stéréotypes et les préjugés entretenus a 1’égard des femmes sont a la source de multiples
discriminations directes. Chicha (2013) propose plusieurs illustrations de ces discriminations :
le fait d’exclure les femmes des postes de direction, sous prétexte qu’elles ne savent pas faire
preuve de leadership, refuser d’office de les embaucher dans certaines opérations de
fabrication en invoquant leur manque de force physique, ou refuser d’embaucher une femme
comme avocate ou conseillére financiere parce que les clients ne voudront pas transiger avec
elle. Enfin auteure évoque également les discriminations indirectes en citant des pratiques
congues sur le modele du travailleur masculin dont les obligations familiales sont soit
minimes, soit prises en charge par la conjointe (horaires décalés, heures supplémentaires).
Enfin, les réseaux de connaissances des employés jouent un role majeur dans I’embauche et si
les employés en place sont masculins, il est fort probable que leur réseau professionnel le soit
aussi, ce qui aura tendance a perpétuer 1’exclusion des femmes.

Ainsi, notre société se trouve encore dominée par des représentations culturelles qui entravent
dans une large mesure la participation active, responsable et autonome de I’élément féminin.
Différents arguments sont avanceés.

Les freins de nature physique :

"Il y a quand méme beaucoup de manutention, déja pour moi c'est un frein pour qu'une
femme fasse ce métier”. Ce verbatim résume la pensée de plusieurs parties prenantes et
artisans. 1l a déja été question de la pénibilité au travail, particulierement pertinente dans le
batiment.

Selon Carlier et Marlier (2016), « les raisons de I’exclusion des femmes du monde du travail
productif relévent parfois d’un sexisme dit « paternaliste » de la part des hommes, mais pas
seulement, qui estiment devoir protéger les femmes des travaux lourds. Il était habituel de
considérer que les femmes étaient de fragiles créatures ... »



Les femmes ne seraient ainsi pas assez fortes pour exercer la plupart des taches (Scotto et al.,
2008) et les discriminations seraient d’ailleurs justifiées par ces difficultés (Cousin, 2007 ;
Daune-Richard, 1998). Toutefois, les évolutions techniques permettent de réduire la charge
physique, facilitant I'insertion des femmes, mais allégeant également le travail des hommes
(Kminkenberg, 2016).

De plus, selon plusieurs témoignages, les équipements sont souvent historiquement congus
pour des équipes exclusivement masculines et ajouter des sanitaires, des sas de sécurité ou
tout autre investissement exigé par les difféerences de sexe et souvent encadré par la
législation, apparait comme un codt supplémentaire que les dirigeants ne sont pas préts a
engager. Carlier et Marlier (2016) eévoquent également cet « argument de poids », tout en
indiquant que « prévoir, dans le cadre des marchés publics, le redoublement automatique des
locaux sociaux permettrait de neutraliser cet effet « de genre » et de raser cet obstacle a la
mixité des chantiers ».

Enfin, la méconnaissance des métiers renforce ce frein, de par I’image des métiers du secteur
qui est véhiculée et qui reste liée a la pénibilité et a la saleté (Carlier et Marlier, 2016).

Les freins a dimension psychologique :

Le sexe dominant dans le poste apparait comme marqueur dominant de 1’emploi (Cournut-
Janin, 2000). La forte identité masculine qui régne dans le batiment peut par exemple
conduire a des prises de risque volontaires, prouvant la force du sexe masculin. On associe
souvent le risque, la pénibilité, la technicité et I’outil a la masculinité, les métiers du batiment
étant alors réservés aux garcons (Scotto et al., 2008 ; Carlier et Marlier, 2016).

Dans ce monde d’hommes, un danger guette a 1’arrivée de femmes : la seduction. Elle
apparait comme un facteur potentiel de désorganisation des équipes, ou de méfiance de la
femme du dirigeant, alors qu’elle est pergue de fagon plus positive dans le cas d’hommes
intégrant une eéquipe féminine (Louey et Schitz, 2014). Ces évocations reviennent
régulierement, un dirigeant racontant méme la perte de 1’un de ses meilleurs éléments, que sa
femme ne voulait plus voir travailler dans une entreprise ou il avait eu une aventure avec une
femme embauchée. Sans aller jusque-1a, Scotto et al. (2008) identifient également 1’arrivée de
femmes comme ¢léments perturbateurs qui bouleversent I’ambiance.

Ces difficultés créent des expériences négatives qui renforcent les idées précongues. Elles ne
facilitent pas l’intégration. D’autant que les représentations touchent non seulement les
dirigeants, mais également les pairs, qui s’inquietent d’un traitement différencié¢ d’adaptation
du métier guelquefois nécessaire. Quand ils ne sont pas indignés par le fait de devoir étre
dirigés par une femme ... Et finalement, disent les dirigeants, pourquoi aurait-on besoin de
femmes ?

La rareté des candidates vient s’ajouter aux blocages. Au-dela de I’image générale plutot
négative du meétier, la situation est aggravée par les conditions de formation. L’étude a
démontré trés nettement 1’atmospheére trés négative dans les formations initiales : violence,
absentéisme, et nombre de jeunes arrivés la « par défaut ». Des jeunes filles arrivant dans ce
milieu, méme motivées, vont souvent en sortir dégodtées.

Il a été constaté enfin que les freins peuvent venir des artisans eux-mémes dissuadant leurs

filles : "des le début, mon pére m'a dit que peintre n'était pas un métier pour les femmes ", ou
des conditions de vie souvent assez contraignantes, qui iraient jusqu’atuer le couple.
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Certains artisans vont jusqu’a refuser de prendre des jeunes filles en stage (par exemple, le
stage de découverte en classe de 3°™) par crainte de devoir gérer une mineure au sein de
groupes exclusivement masculins.

Toutes ces dimensions conduisent a un certain isolement, qui renforce les difficultés déja
constatées des femmes a trouver une légitimité pour s’imposer.

Malgré tous ces obstacles, si la mixité est désirée par la société, les organisations
professionnelles et les acteurs, c’est certainement parce qu’elle est porteuse de sources de
performance dans I’entreprise. Si certains dirigeants ont déja pris conscience de ces enjeux
positifs, d’autres restent inscrits dans un schéma traditionnel qui blogue les évolutions. Selon
Scotto et al. (2008), I’intégration des femmes au sein de ces métiers doit permettre une
amélioration des comportements et des conditions de travail, profitant aux salariés dans leur
ensemble. L’effet positif de surprise et d’image est également souligné. Il est donc essentiel
d’identifier et de communiquer ces effets positifs pour faire évoluer les représentations des
plus récalcitrants.

2-B- La mixité : source de performance ?

De maniére générale, la diversité devrait &tre promue pour quatre raisons majeures (Cornet et
Warland, 2008) : une meilleure efficacité sous I’angle productif, commercial et médiatique, la
recherche d’une plus grande efficience en améliorant la mobilisation et I’'usage des ressources
et des compétences internes et externes a 1’entreprise, le respect des lois et des réglements
nationaux et communautaires et la volonté de parfaire sa réputation. Ces affirmations sont
renforcées par la conviction selon laquelle la performance sociale permet la performance
économique (Gauzente, 2002). Plus précisément, de nombreux auteurs affirment que la mixité
de genre joue de maniére significative sur la performance des organisations, et notamment sur
la créativité des équipes-projets (Achin et al., 2005 ; Belghiti-Mahut et al., 2014 ; Bender et
Pigeyre, 2003 ; Bruna et Chauvet, 2010 ; Catalyst, 2004 ; Landrieux-Kartochian, 2005). Les
constats qui ont été faits dans 1’é¢tude appuient ces affirmations.

L’analyse des résultats nous a permis de distinguer quatre formes de performance susceptibles
d'étre impactées par la mixité : individuelle, organisationnelle, économique et sociale.

Mixité et performance individuelle :

A écouter les acteurs concernés, la présence de femmes sur des chantiers aurait pour résultat
de "tirer vers le haut" les performances individuelles des collegues hommes. Méme si un lien
avec des stéréotypes peut étre fait, le soulignement de comportements professionnels
différents met l'accent sur les avantages a intégrer des femmes : "le travail sera bien fait...
pour les finitions, elles sont quand méme meilleures"... "Une fille dans une entreprise, la
mixité amene une réflexion globale sur I'assistance au chantier, et donc la sécurité".

La relation a la clientele plus attentive de la part des femmes aménerait ainsi les artisans
hommes a soigner I'aspect commercial de leurs activités. Par contagion ou par le jeu des
stéréotypes croisés, les performances individuelles des femmes dans le méetier contribuent a
améliorer les performances individuelles professionnelles de leurs collegues masculins. Et
I’amélioration de la relation clientéle est notable, d’autant que les clients sont aussi
aujourd’hui des clientes.

Bender et Pigeyre (2003), Cornet et Constantinidis (2004) ou Lambert et Ramboarison-Lalao
(2008), font ce méme constat que le recrutement de femmes peut faciliter le dialogue avec
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certains groupes, optimiser certaines négociations auprés de la gent féminine ou modifier le
type de relationnel.

Ajoutons enfin que les dirigeants peuvent tout simplement avoir envie, par conviction, de
travailler dans des équipes ou la discrimination n’a pas lieu d’étre. La recherche de justice
peut intervenir naturellement comme facteur d’éthique personnelle du dirigeant.

Mixité et performance organisationnelle :

"Moi, j'aime la mixité : j'aime parce que du coup on est meilleurs tous ensemble”, dit un
dirigeant interrogé. Le ressenti des dirigeants interviewes est que la mixite améliore la
performance de l'organisation, a la fois intra entreprise et interentreprises. Vision différente du
travail, rigueur reconnue aux femmes, en particulier pour le rangement des chantiers, apports
d’idées neuves, différents éléments conduisent a une amélioration des conditions de travail et
du rendu. 1l semblerait également que la présence mixte apaise les conflits, moins violents en
présence de femmes. Les parties prenantes concernées constatent aussi une amélioration des
comportements en formation, avec la présence de la mixité, notamment dans les formations
professionnalisantes de jeunes actifs, des hommes affirmant qu’ "une femme rend le groupe
moins dissipé"

Il est également apparu que les femmes déja présentes doivent étre bien motivees pour étre Ia.
Cette motivation forte peut étre renforcée par I’attention des dirigeants qui souhaitent intégrer
la population féminine au méme titre que la masculine, et montrent une image d’entreprise
soucieuse de 1’équité, ce qui est trés motivant (Igalens et al., 2011).

Mixité et performance économique :

Les éléments précédemment cités constituent déja des sources de performance économique.
La poursuite de 1’excellence, souvent évoquée par les femmes interrogées, vise en premier
lieu la satisfaction de la clientéle.

Si Dl’aspect financier n’est pas ¢évoqué directement dans les réponses des personnes
rencontrées, il apparait clairement que la présence de femmes aboutit a une meilleure
efficience et une amélioration de I’efficacité. La recherche d’intégration de femmes dans le
secteur renvoie a une motivation importante qui est la réponse a une pénurie de compétences.
Si des savoirs et savoir-faire existent sur le marché, les petites structures ont tout intérét a en
profiter (Bender, 2004 ; Meynaud et al., 2009). Des témoignages vont dans ce sens, indiquant
le passage a I’embauche d’une femme par I’absence de compétences masculines disponibles.
Les études du secteur BTP alertent d’ailleurs sur la nécessité de rendre le métier attrayant
aupres des femmes et des jeunes pour répondre a la pénurie (Scotto et al., 2008).

La recherche de réputation et de Iégitimité est également évoquée. Une entreprise qui favorise
la mixité apparait comme plus moderne. Et cela peut avoir un impact en termes de parts de
marché (Cornet et Constantinidis, 2004).

Enfin, le simple respect de la législation constitue une source de performance évidente, car il
permet aux artisans de faire 1’économie de la sanction éventuelle (Falcoz, 2016). La loi
francaise, fondée sur la Déclaration des Droits de I’Homme, interdit toute discrimination ;
mais il s’agit de s’assurer de I’application de ce principe dans la sphére économique et
productive (Pierre et al., 2008). La recherche de certaines certifications pourrait également
étre évoquée. Elle n’a cependant pas été identifiée dans notre étude.

Mixité et performance sociale :

Deux niveaux de performance sociale, en relation avec la mixité, peuvent étre proposés.
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Le premier niveau est celui d'une fluidification des relations professionnelles. Sur les
chantiers, "quand il y a une femme, ¢a va mieux, c'est plus calme, I'atmosphére change, c'est
pas moi qui le dit, ce sont les hommes", dit une femme. Notons que les dirigeants, hommes ou
femmes, de petites entreprises citent souvent le plaisir de travailler dans la bonne humeur
comme élément de satisfaction.

L'atmosphere méme étant modifiée, I'impact de la mixité évolue vers une performance
sociétale : " du coup, il y a vraiment une ouverture qui se crée en fait chez tout le monde". Les
ressentis des parties prenantes confirment I'idée d'une meilleure atmosphere dans les relations,
un respect mutuel. Par ailleurs, la performance sociétale croise la performance individuelle a
travers la vision de sa propre performance de la part du dirigeant d'une entreprise. "Arriver a
pérenniser une entreprise, je crois que ¢a, c'est une performance, pérenniser une entreprise et
la stabiliser."

Ces différents niveaux de performance sont interconnectés. Les éléments de performance
individuelle, souci du travail bien fait, attention portée a la satisfaction de la clientéle,
retentissent sur la performance organisationnelle, estimée tant au niveau de I'entreprise
artisanale, qu'a celui de I'organisation que constitue un chantier regroupant plusieurs corps de
métiers du batiment. La performance organisationnelle, a son tour, influence la performance
économique, quand bien méme, comme mentionné plus haut, l'aspect de rentabilité financiére
n'apparait pas directement. Enfin, performance économique et performance sociale sont
étroitement imbriquées. Pour tous, la recherche, sinon de I'excellence, du moins du fait de
bien faire son métier, concourt a renforcer le sentiment d'appartenance a un monde particulier,
celui de l'artisanat. Les valeurs de I'artisan, entre tradition et modernité, articulant savoir-faire
et sa transmission d'une part, esprit innovant et entrepreneurial d'autre part, contribuent a
élaborer une performance sociétale spécifique. Dans cette évolution sociétale de I'artisanat du
batiment, la mixité femmes-hommes occupe une place déterminante.

A partir de ces observations, il s’agit donc de percevoir comment ces évolutions peuvent
prendre place et étre facilitées.

3- Une situation en dynamique constante

Conscients du fait que les dirigeants ont une place déterminante dans le changement, il sera
utile de faire un détour par leur influence sur I’existence et 1’évolution de la mixité, au-dela de
ce qui a déja été traité. Ensuite, un panorama des principales préconisations pourra étre
proposeé.

3-A- L’impact des représentations des dirigeants : observer les femmes dirigeantes

La forte centralisation induit que les dirigeants sont les principaux acteurs de la gestion et du
changement. Le constat vaut dans le domaine de I’amélioration de la mixité dans les équipes.
L’évolution des représentations des dirigeants constitue donc un élément majeur de
I’évolution. Cela n’est pas toujours facile, d’autant que I’entrepreneuriat est né plutot
masculin (De Bruin et al., 2006). Les régles de management sont donc empreintes de codes
masculins et traditionnellement, les valeurs masculines comme la compétition et les modes de
fonctionnement masculins (réunions tardives, etc.) sont davantage présentes dans les
entreprises. Si progressivement les comportements changent, avec des hommes qui
recherchent davantage un équilibre de vie, I’enjeu de cette quéte reste plus marqué pour les
femmes (Naschberger et al., 2013).
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Progressivement, la part des femmes entrepreneures s’accroit et les recherches a leur propos
se multiplient (Santoni et Barth, 2014). Et ce qui nous intéresse ici est de constater dans quelle
mesure les conditions d’exercice entrepreneurial sont différenciées et surtout si leur mode de
management varie concernant la mixité et I’intégration de femmes dans I’entreprise, d’autant
que certaines études, comme par exemple celle de Carrier et al. (2006), permettent de
distinguer des différences.

En ce qui concerne I’intégration des femmes dans 1’entreprise, la présence ou I’arrivée d’une
femme entrepreneure modifient I’approche de la mixité. Il semblerait de plus (Lebegue, 2015)
que les femmes aient une vision différente de ce que représente la réussite professionnelle,
mobilisant des critéres moins normatifs et plus subjectifs. Ainsi, I’auteure remet en cause les
résultats constatés de la moindre réussite des entrepreneures, supposant I’existence d’une
norme de réussite entrepreneuriale universelle. Ces éléments conduisent donc a identifier des
différences d’exercice du métier.
Selon lgalens et al. (2011), la femme dirigeante influence de maniére évidente sa vision de la
mixité dans 1’entreprise. Elle va de maniére plus naturelle avoir du plaisir a travailler avec des
femmes et a les voir évoluer dans leur carriere. On peut méme imaginer que le sentiment
d’utilit¢ des femmes dirigeantes dans un monde d’hommes soit renforcé. Les entreprises
dirigées par des femmes seraient aussi plus respectueuses des équilibres.
Lors d’une table ronde, une entrepreneure artisan a relevé la nécessité de se battre au
quotidien pour ne pas laisser intervenir de relations de séduction qui viennent parasiter les
échanges professionnels — avec les clients ou les partenaires commerciaux. Elle recrute plus
volontiers des apprenties féminines, mais avec difficulté. Elle montre aussi que la
discrimination peut se situer non pas en interne, mais également dans le cadre inter-
entreprises : une certaine méfiance des entreprises partenaires ou des clients peut s’instaurer
pour lui proposer des chantiers, alors méme que son expertise est reconnue quand on la
sollicite parce qu’il y a un probléme et que 1’on sait qu’elle est compétente pour le résoudre
Toute I’ambiguité apparait ici Et la dirigeante comprend d’autant mieux les
discriminations envers les salariés puisqu’elle les vit comme responsable d’entreprise.

Un autre témoignage rend compte de I’arrivée de la fille du dirigeant aux commandes. Face a
la difficulté de recruter, la décision a alors été prise d’embaucher du personnel féminin,
malgré de nombreux freins en termes d’équipements a doubler, ou de culture masculine trés
forte, dans un métier pénible (pollution, vétements contraignants, etc.). Les deux facteurs
déterminants ont clairement été 1’arrivée d’une femme dirigeante et le besoin de personnel.
Cet exemple est particulierement utile pour montrer a quel point le changement de
représentations peut rendre possible une situation percue comme inextricable.

Pourtant, il faut rester trés prudent, a I’instar de la méta-analyse de Sarah Saint-Michel (2010)
qui affirme I’inexistence de différences de compétences de leadership entre hommes et
femmes. Elle pointe également I’importance des représentations des différents acteurs (leaders
et collaborateurs) qui interagissent en fonction de stéréotypes (les femmes renverraient
I’image que 1’on attend d’elles). Et le poids des stéréotypes masculins est parfois perpétué par
les femmes elles-mémes (Lambert et Ramboarison-Lalao, 2008).

Au-dela de ces déterminismes forts, qui ne sont pas immuables, certaines sources de
changement peuvent étre identifiées.

3-B- Les mesures a mettre en ceuvre pour faire évoluer les représentations
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Les mesures a mettre en ceuvre pour faire évoluer les représentations — et en particulier celles
des dirigeants — ne se cantonnent pas a I’entreprise. Elles concernent également une volonté
de la société dans son ensemble.

Des évolutions sociétales nécessaires

De maniére générale, 1’évolution de représentations dans la société passe par de la
communication grand public, la diffusion de bonnes pratiques, les retours sur expérience, les
travaux de chercheurs, etc. La sensibilisation pour favoriser la mixité au sein de ’artisanat du
batiment se situe a deux niveaux : rendre le métier attractif en général et le rendre accueillant
pour les femmes.

L’attractivité du métier peut étre valorisée par ses points positifs comme I’exercice de son
métier dans un secteur porteur, non délocalisable, le travail de matériaux nobles pour réaliser
du concret et de 1’utile, 1’utilisation de techniques traditionnelles et modernes, la participation
a la préservation/amélioration de l'environnement, 1’autonomie, la prise de responsabilités, la
gestion de difficultés techniques, la diversité des chantiers ...

Accueillir des femmes dans le métier passe par la reconnaissance et la valorisation des
différences, par ’intégration et I’adaptation du secteur, mais surtout par la modification des
systemes de formation existants. Les freins a la mixité dans les métiers du batiment seraient
ainsi pour partie liés a une représentation négative de ces activites, a la fois dans les familles,
et dans certaines branches de I'éducation. Il reste donc un gros travail a effectuer non
seulement au niveau des parents et des equipes pédagogiques, mais également pour ce qui est
de I’autocensure (Carlier et Marlier, 2016). Néanmoins, il semblerait que la prise en compte
du degré de masculinit¢ ou de féminit¢ d’un métier releve plutét d’une question
générationnelle (Gavoille et al., 2014) et que les nouvelles générations accordent moins
d’importance aux questions de métiers genrés. Notons que la formation et la sensibilisation
concernent a la fois les employés et les futurs dirigeants, fait essentiel pour parvenir a une
évolution des représentations.

La formation est reconnue comme un levier puissant d’évolution des représentations (Bruna et
Chauvet, 2010 ; Klinkenberg, 2016 ; Paradas et al., 2017). Elle apparait au coeur des
procédures a développer et a renforcer pour élargir la mixité. Il convient de distinguer entre
formation initiale et formation continue.

En formation permanente, le tableau est beaucoup plus favorable, dans la mesure ou les
femmes y accédant — souvent a la suite d'une reconversion choisie — ne rencontrent pas de
difficultés spécifiques.

En formation initiale, intégrer les préoccupations de mixité et combattre les stéréotypes peut
se faire des le plus jeune age. Les expériences réalisées, par exemple pour favoriser 1’acces
des femmes aux métiers scientifiques, donnent des résultats probants.

Concernant I’artisanat du batiment, deux voies sont ouvertes : lycées techniques et
apprentissage. Il serait souhaitable que les politiques de sensibilisation soient diffusées dans
ces filieres professionnelles. Cela passera nécessairement par une réforme de 1’architecture de
I’offre d’enseignement et de formation. En effet, la sous-représentation des filles dans
I’apprentissage (20% entrent en apprentissage, contre 34% de gargons apres un second cycle
professionnel) pénalise leur insertion. Ainsi, Naves et Wisnia-Weill (2014) prévoient qu’il
serait possible de genérer sur 5 ans, grace a une politique de mixité ciblée sur des secteurs
non-mixtes porteurs, stratégiques, entre 150000 et 180000 apprenties supplémentaires.
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L'orientation vers les formations techniques est souvent faite par défaut : la plupart des jeunes
garcons ne choisissent pas veritablement les métiers du batiment. Ils y sont orientés "faute de
mieux". D'ou une atmospheére assez difficile dans les classes, et les jeunes filles qui, elles, s'y
trouvent a la suite d'un choix personnel, sont souvent découragées par cet environnement.
Cette situation est d'autant plus regrettable que des systémes d'information et d'incitation sont
initiés par le rectorat pour promouvoir I'égalité filles-garcons dans les métiers percus comme
"masculins", et tout particulierement le secteur du batiment.

Les actions a initier dans le domaine de I'éducation exigent de faire évoluer les représentations
vis-a-vis des métiers du batiment. On connait la difficulté de modifier les images. Selon nous,
deux directions pourraient étre envisagées : d'une part, valoriser les métiers du batiment, a la
fois aux yeux des jeunes gens et des enseignants ; d'autre part, "matraquer” le message, tant a
destination des garcons que des filles, selon lequel le secteur du batiment n'est pas "réserve"”
aux hommes. C'est une lutte contre les stéréotypes qu'il faut poursuivre, dépassant tres
largement le seul champ éducatif.

Les instituts de formation initiale ou permanente ne sont pas les seules voies d’accés au
changement. La famille, 1’école, les pairs, les réseaux professionnels et Pole Emploi peuvent
également étre des vecteurs possibles pour attirer plus de femmes dans le métier et modifier
les représentations de tous. Des initiatives intéressantes de marrainage, comme celle initiée au
lycée Alfred Sauvy de Villelongue dels Monts en 20152 montrent leur efficacité pour
permettre a la femme de gagner en crédibilité et legitimite.

Mesures au sein de ’entreprise

Combattre les stéréotypes : le volet négatif des stéréotypes repose sur une double vision :
d'une part, un sentiment de la supériorité masculine dans les métiers et dans les taches, d'autre
part un rabaissement des capacités physiques et des compétences professionnelles des
femmes. Ces ressentis sont indéniables. Les stéréotypes restent d'actualité. 1l convient
toutefois de moduler ces impressions négatives. Les entretiens, en particulier avec les parties
prenantes, font apparaitre une vraie volonté de lutter contre les stéréotypes. Le chemin est
encore long pour accéder a I'égalité des chances professionnelles, mais les acteurs soulignent
une amélioration des représentations et des comportements a travers le temps. Carlier et
Marlier (2016) témoignent a propos d’outils visant la déconstruction des stéréotypes genrés
dont sont victimes les femmes du secteur de la construction, citant 1’action de coaching
sectoriel, Femmes et Construction, qui a trés tét développé des outils de sensibilisation et
proposé un accompagnement personnalisé. Rencontres, recueil de données, production
d’outils, utilisation des médias et des réseaux sociaux, réseaux professionnels ... toutes ces
démarches montrent leur utilité quant a 1’insertion.

Positiver les différences : les femmes engagees dans les activités du batiment sont créditées
par leurs collegues masculins de capacités relationnelles et organisationnelles supérieures. Si
les compétences professionnelles des femmes sont questionnées dans un premier temps — d’ou
la nécessité de "faire ses preuves" —, elles sont par la suite reconnues. Loin de les nier, il peut
étre tres efficace de mettre l'accent sur ces différences, en insistant par la méme sur des
éléments de complémentarité, qui aboutiront a une amélioration des résultats (Carlier et
Marlier, 2016). Les femmes choisissent d'entrer dans les métiers du batiment : leur volonté de
pénétrer des métiers a priori masculins, leur vision différenciée des relations de travail,
constituent autant d'éléments positifs pour le secteur tout entier, qu'il convient donc de
cultiver.

2 https://www.lyc-sauvy-villelonguedelsmonts.ac-montpellier.fr/le-batiment-au-feminin-avec-des-marraines-

de-promotion-pour-nos-jeunes-diplome-es
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Souligner les synergies : un intérét de I'étude réside dans la mise en lumiere du fait que la
mixité femmes-hommes dans les équipes sur les chantiers, dans les collaborations
professionnelles, impacte positivement [I'efficience et [I'efficacité du secteur dans son
ensemble. Les conclusions relatives aux différentes dimensions de la performance soutiennent
cette assertion. La mixité entraine un dépassement des performances individuelles. Les
résultats peuvent s'apprécier d'un point de vue mateériel : satisfaction des clients, finitions
soignées, etc. Dans la méme perspective, la confrontation femmes-hommes des ressentis
quant aux conditions de travail, vis-a-vis du traitement d'un probléme technique ou
commercial, détermine une co-construction dans la résolution d'un probleme, et par la méme,
une élévation du niveau de qualité de la solution apportée. Enfin, I'impact de la mixité qui
parait le plus significatif réside dans une amélioration de I'atmosphere au travail, dans les
relations entre professionnels.

La stratégie du pied dans la porte, enfin, montre régulierement toute son efficacité pour
développer des pratiques vertueuses au sein de I’entreprise, par le biais de la sensibilisation du
dirigeant. De nombreux travaux sur le développement de la RSE ou de la diversité dans les
petites entreprises montrent a quel point c’est le premier pas qui compte (Berger-Douce,
2014 ; Bon, 2014 ; Paradas, 2010). Il semble ainsi nécessaire de faciliter et favoriser les
premicres expériences au sein des entreprises. Le processus mis en ceuvre renvoie a la
réflexivité qui illustre le renforcement progressif des pratiques et la dynamique circulaire
permanente des valeurs et représentations. Dans les modeles d’apprentissage (Weil-Barais,
2001) la réflexivité traduit la capacité a pouvoir faire des liens implicites entre les résultats
obtenus et leur conduite. Cette réflexivité permet de donner un caractére « renforcant » aux
comportements eux-mémes. Les moyens de favoriser cette réflexivité, dans le cadre de 1’acces
des femmes au secteur, sont encore a inventer, mais se reveleront sans nul doute trés
puissants. Une voie de lutte contre les attitudes stéréotypées pourrait passer par les rencontres
entre acteurs — a titre d'exemple entre chefs d'entreprises et jeunes filles. Les rencontres sont
des mises en situation, et plus elles auront lieu, plus cela obligera de fait a faire évoluer les
mentalités. Mais selon certains interlocuteurs, la route est encore longue: On est sur la mixité
de genre, ce qu'on y met derriere, qui se confronte aux personnes qui ne souhaitent pas que
cela évolue.

Ces propositions sont en phase avec les travaux de Santoni (2018), constatant quatre grands
besoins spécifiques d’accompagnement des entrepreneures : cognitifs (étre formée),
décisionnels (échange et réseau), affectifs (étre entourée et guidée) et motivationnels (étre
encouragée). L’auteure insiste finalement sur I’importance des réseaux et des interactions,
tout comme Carlier et Marlier (2016), dans leur article trés proche de nos problématiques.

Conclusion

Les stéréotypes positifs et négatifs s’articulent finalement entre trois dimensions : la
reconnaissance de différences, 1’acceptation de ces différences et la question des
compétences.

Trois facteurs témoignent de l'ouverture de l'artisanat du batiment vers la mixité femme-
homme : le volet positif des stéréotypes, I'entrepreneuriat féminin, et I'appréciation d'une
performance. L'aspect positif du stéréotype touchant a la compétence réside dans un
comportement d'acceptation, voire d'admiration de la part des collégues masculins, une fois la
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compétence reconnue (mais la femme doit en avoir fait la preuve, et souvent, démontrer une
maitrise du domaine supérieure...).

Concernant ’esprit d’entreprise des femmes, il est apparu que les femmes de l'artisanat du
batiment choisissent vraiment leur profession, ce qui rejoint le courant Boundaryless décrit
par Lebégue (2015) a propos des approches contemporaines de carriére. Il ne s'agit en aucun
cas d'un choix par défaut - d'autant plus qu'il leur faut souvent imposer ce choix a I'entourage
familial, éducatif et par la suite professionnel. De plus, la difficulté d'entrer dans le métier
choisi en tant que salariée conduit souvent les femmes a creer leur propre entreprise. La
capacite professionnelle est alors croisee avec la capabilité entrepreneuriale.

Enfin, la question de la relation mixité-performance constitue un élément cle de I'étude. Il
convient de souligner le caractére systémique de la relation mixité-performance. On constate
une interaction entre les différentes dimensions de la performance, fondée sur des boucles de
retour et de relance. La présence de femmes a l'intérieur de I'entreprise, ou en tant que
collégues, se traduit par une amélioration de I'ensemble des comportements professionnels.
Les dirigeants ne peuvent qu’étre sensibles a cette dimension, qui peut les conduire a faire
évoluer leurs représentations.

Finalement, du point de vue de l'estimation de la mixité femme-homme dans les entreprises
artisanales du batiment, la balance entre aspects défavorables, tels les stéréotypes négatifs, les
freins a la mixité, et aspects favorables, volet positif des stéréotypes, motivations
entrepreneuriales, contribue a faire apparaitre un état de la mixité en progression, mais encore
a largement soutenir et renforcer. Toutefois, I'évolution constatée a travers le temps permet de
dégager une perspective plutdt favorable. Au total, nos résultats montrent des changements
profonds de perception et de comportement. Les femmes s’engagent dans ce secteur et leur
professionnalisme semble de plus en plus reconnu. Leur présence dans les métiers modifie les
codes, de sorte que la mixité est pergue comme un facteur d’amélioration de la performance
globale.

L’¢étude qui a été réalisée peut évidemment comporter des limites concernant les échantillons
et la méthode. D’autres régions pourraient étre explorées afin d’identifier d’éventuelles
différences. Si les entretiens individuels ou par groupes semblent mieux adaptés que des
études quantitatives pour I’approche des représentations, d’autres méthodes, plus proches de
la psychosociologie, pourraient étre exploitées. De plus, dans une étude qualitative, il est
toujours possible d’avoir des biais de représentativité, méme si dans le cas présent, les
approches ont été volontairement trés larges. Plusieurs chercheurs ont été a 1I’ceuvre pour cette
étude, ce qui permet de réduire sensiblement les problémes de subjectivité.

Enfin, ces constats peuvent s’inscrire dans le spectre plus général de la prise en compte de la
RSE dans les petites entreprises. La mixité, et tout particuliérement la mixité femmes-
hommes, constitue une composante de la responsabilité sociale des entreprises, y compris des
plus petites, y compris des entreprises artisanales du batiment. Le jeu des synergies est ici
encore a convoquer: il est assez remarquable de constater que les informations ou formations
touchant a la RSE sont le plus souvent suivies par des femmes dirigeantes ou salariées
d'entreprises artisanales. Les valeurs relatives a la RSE rejoignent d’ailleurs les valeurs dites
« féminines », mais également les valeurs fondamentales du monde de lartisanat. Une
sensibilisation a la RSE, une meilleure connaissance de ses contenus, viendrait a terme
renforcer la mixité femmes-hommes dans l'artisanat du batiment, tout comme la mixité vient
¢tayer I’engagement socialement responsable des dirigeants.
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Annexe 1 Présentation des acteurs de I’étude

1.1 Caractéristiques des artisan(e)s

Activité Taille de I'entreprise - sexe Age
Architecture d'intérieur - 0 salarié — Dirigeante 45 ans
Coloriste
Architecture d'intérieur - 0 salarié — Dirigeante 57 ans
Coordination Travaux
Cuisiniste 0 salarié — Dirigeante 45 ans
Construction maisons <10 - Dirigeant ?
ossature bois
Menuiserie 9 salariés-2 dirigeants (H/F) 48 ans
Menuiserie - Charpente - 8 salariés - 2 dirigeants (H/H) 57 ans
Rideaux Fer Inox
Métallerie - Chaudronnerie 0 salarié — Dirigeante 34 ans
Peinture 0 salarié — Dirigeante 64 ans
Peinture -  Faiencerie 0 salarié — Dirigeante 45 ans
murale
Plomberie - Chauffage 0 salarié - 2 dirigeants (H/F) 30 ans
Plomberie - Chauffage 60 salariés — Dirigeant 53 ans
Plomberie - Installation 0 salarié — Dirigeante 30 ans
Salles de bains
Travaux accés difficiles >10 - 2 dirigeants (H/F) ?
(cordistes)

Caractéristiques des parties prenantes (* certaines données d’age n’ont pas été renseignées,
(les données d’anonymat ont reportées aprés le processus d’anonymat : consulter version

éditeur)
Nom . Statut de l'interlocuteur- | Genre
. Activite ‘A
organisme tranche d’age

Formation professionnelle, L F

AFPA FEMME domaine batiment Direction - 45/50 ans

Atout Métiers Observatpn et information ) H

Carif-Oref sur formation Responsable département*
professionnelle
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Organisme sécurité H
CARSAT sociale a compétence Ingénieur conseil sécurité*

régionale

Formation professionnelle Formation - En charge F
CFA Batiment P relations Entreprises - 35-45

par apprentissage ans

Information sur le droit des | Conseil en insertion F
CDIFF . "

femmes professionnelle

Orientation des jeunes en L F
ClO formation initiale Direction - 45-50 ans
clo Orientation des jeunes en | Conseil en orientation F

formation initiale Psychologue - 40-50 ans
GRETA Développement de la Conseil en formation H
FEMME formation continue*
Unlo,n. Ver_1t_e ,matenaux pour Direction régionale 35-45 ans H
Matériaux activité second oeuvre

Annexe 2 Participants convoqués aux Focus Groupes
(les données de localisation ont reportées apres le processus d’anonymat : consulter version
éditeur)

Présidentes CAPEB, Présidentes Commission Femmes de D’artisanat du batiment, Elues
CAPEB, Présidente CDFA, Cheffe d’entreprise, Peintre en batiment (Entrepreneuse salariée
SCOP) ; Conjointe associée, Conjointe salariée, Gérante, Secrétaire Général et chargée de
mission CAPEB, Secrétaires CAPEB dont une est conjointe dans une entreprise de
Magconnerie, Conjointe clim-chauffage, Conjointe couvreur, Université, Force Femmes,
Entreprendre au féminin, DIRECCTE, FCE, Dirigeante d’une entreprise Réseau LCE, Batir
au Féminin, CFE CGC, CFTC, Directeur du CFA-BTP, Députée, FACE, Vice-président
collectivité, Maire-adjoint, Directrice déléguée Région, Union régionale CIDFF : Vice-
présidente Commission égalité Femmes-Hommes, Avocats, Dirigeantes d’entreprises, Expert-
comptable, artisan macon élu CAPEB, Inspecteur Education Nationale (information et
orientation), Développeur de I’apprentissage CFA, Artisan messager (Menuiserie), Directeur
SEGPA colléege, Professeur en SEGPA, Collectif IAE, Al Passerelles, UR missions locales,
CD - IAE/ESS, chargee de mission CABEB, OPPBTP : responsable agence, Cabinet de
conseil en développement : dirigeante, GEIQ BTP, ECOBATP, DG Medef, U2P, Cabinet
recrutement.
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