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Résumeé :

De nos jours, les femmes sont de plus en plus sur le marché dlrtralgaé plusieurs
difficultés que peuvent les rencontrer durant leurs carriéres professésnnel

Notre étude s’intéresse a ces difficultés, plus particulieneraex effets du plafond de
mere sur la carriére professionnelle de la femme.

A travers une étude quantitative appliquée au sein de la raffoliédger, nous sommes
arrivés a différents obstacles, au niveau sociétal, organisationnel, indeidasdilial, que
peuvent rendre difficile les trajectoires de carriere des femmes.

Les résultats obtenus soutiennent I'existence de ces obstanieste¢nt que la raffinerie
d’Alger essaye de briser le plafond de mere et les diff@r@nstacles rencontrés par les
femmes durant leurs parcours professionnels.

Les mots clés:Plafond de mere, Maternité, Aspiration de carriere, Conalhatrie
professionnelle et familiale, Carriere professionnelle.

Abstract .

Nowadays, women are more and more on the labor market despite skffietdties that
they may encounter during their professional careers. Our stuthfeigsted in these
difficulties, more particularly in the effects of the ceilinf mother on the professional
career of woman.

Through a quantitative study, applied to the Algiers refinery, have come up with
various obstacles, at the societal, organizational, individual and feEawdl; that can make
difficult the career trajectories of women.

The results obtained support the existence of these obstacles anthahdle Algiers
refinery tries to break the ceiling of the mother and the vamssacles encountered by
women during their professional careers.

Keywords: Mother's ceiling, Maternity, Career aspirations, Reconciliatioprofessional
and family life, Professional career.
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INTRODUCTION GENERALE




INTRODUCTION GENERALE :

La fonction des ressources humaines occupe une place primordialdedaentreprises,
parce que la richesse de ces dernieres réside essemrglldans les femmes et les
hommes qui les composent. Cependant, le nombre de femmes instrodegétentes est
de plus en plus élevés mais ces dernieres endurent toujours derlenidation et de
I'inégalité en milieu professionnel a tous les niveaux depuischeitement a la formation,
la promotion, la rémunération ....etc. Par ailleurs, elles bénéficient moins détémsunille
marché du travail que les hommes, et n’auront pas de changementstealede promotion
ou de fonction qui lui sont associés (Ulrich, 2010).

En Algérie, la population active féminine est passés de 14.2 % pepulation active

totale en Septembre 2011, a 18.8% en Septembre 2012, a 20,4% en mai 2019(selon
'ONS), Malgré ces évolutions, il y a dimportantes disparig&ton le genre, ou la
participation de la femme au marché de travail reste modestparativement a celle de
'’homme. Bien que les femmes aient montré une augmentation de Ileeauni
d’instruction, de leur compétence et de leur enthousiasmepaliésujours des difficultés

plus que les hommes tout au long de leurs carrieres. La plupartedédies rencontrent

des obstacles et des freins qui 'empéchent d’accéder a des gestesponsabilite, et
méme si elles y accedent, elles sont toujours cantonnées dgnestess percues comme
féminines.

Sachant que la |égislation algérienne garantit I'égalité dascels entre les femmes et les
hommes au titre des articles : 4, 6, 17, 84 et 142 de la loi 90-11du 21980ilrelative
aux relations de travail, ainsi que larticle 36 de la congtitytiet sanctionne tout
employeur qui ne respecte pas cette disposition, et malgiéscéemmes sont tenues
surtout a travailler plus sérieusement pour prouver leurs compétendésnontrer leur
engagement, car elles souffrent toujours des inégalités et demitiations de sexe, et
elles sont moins susceptibles a recevoir les promotions ou niveawmndeération que
leurs collégues masculins.

Les femmes en général mais les méres en particulier sonés a dépenser beaucoup
d’efforts pour surmonter les obstacles, car les femmesretus celles ayant des enfants
s'efforcent de concilier entre travail professionnel et respoitéahilomestiques, c'est-a-
dire elles doivent réussir a la fois a la maison et au tranais les hommes sont
généralement moins susceptibles d'aider aux tdches ménagésted;dite ils ont qu'un
seul objectif, le succes au travail, bien que le taux de eed&e femmes sur le marché de
travail a connu une augmentation massive et leur niveau d’éducatiamne dae@assé celui
de I'hnomme, elles ont pour charge les tdches domestiques etresasai enfants, et la
répartition inégale au sein des couples s’accroit apres la materrgtédRieoilier, 2009).

En effet, en Algérie les femmes salariées bénéficient dungé de maternité durant les
périodes pré et postnatales d'une durée de 14 semaines (seloel38tite la loi n°90-11
du 21 avril 1990 et l'article 29 de la loi n°83-11 du 02-07-1983 modifié parclarii2 de

i




I'ordonnance n°96-17 du 06- 07-1996 alors que les peres ne bénéficient que de 03 jours
d’absences rémunérés a I'occasion de la naissance d’'un enfantatide 54 de la loi

90-11. La maternité alourdit les responsabilités familialesadéemnme et cela va se
répercuter sur sa carriere professionnelle, méme si lesmeérquittent pas leur emploi et

ne réduisent pas leur investissement temporel, la maternitblesdormer pour les
employeurs un signal de moindre disponibilité et implication.

La maternité peut pousser les femmes a modifier leurs agpgate carrieres en optant
pour un travail qui leur permet de concilier entre la vie personeelf@ofessionnelle.
Selon Becker (1985 ; 1991), les responsabilités des enfants influeoctmhent ces
choix, le probleme se pose que pour les femmes. Cette responghhitighdée par les
enfants pourrait ainsi les inciter a rechercher des empioiss « exigeants », ou de
conditions horaires plus souples : emplois a mi-temps, mais aussviemppliquant
moins de responsabilités et de contraintes (mobilité professionnelsreshe
supplémentaires, etc.). Les responsabilités familiales pourreaeiser des absences, ou
une moindre disponibilité pour faire des heures supplémentaires.

Les méres ont des carrieres professionnelles plus « plates fegjygeres. Méme si
I'ancienneté est le facteur majeur de promotion (Koubi, 2003). Aedgsois identiques,

les femmes auront moins souvent de promotions internes que les homnmes)emtaux
ages de la maternité (Meren al, 2009), et souffrent des inégalités de salaire des le début
de carriere (Arnaud Dupray et Stéphanie Moullet 2016).

Un basculement semble en effet s’opérer a l'arrivée du presni@nt, accentuant de
maniére draconienne et de fagon souvent irréversible les inégaldtessionnelles entre
les hommes et les femmes (A. Pailhe et A. Solaz 2007). Ce phénanéddeassocié a la
production d'un « plafond de mére », un plafond imaginaire auquel semdeg mamans
et qui expligue notamment I'impact de la maternité sur laarardes femmes et qui fait
I'objet de notre étude qui prend le cas de I'entreprise « raffinerie de Simatra

Problématique :

Malgré le fait que les derniéres décennies ont connu une augmengatiarguable de la
présence des femmes sur le marché du travail, nous pouvons remargigeer giteation

sur le marché de I'emploi est toujours marquée par des inégphisistantes (Boulet,
2013;Catalyst, 2013), qui conduisent a entraver et a brider la vie poofesie des

femmes, et des méres en particulier.

Les aspirations de carrieres des femmes sont modifiées ad@égk des enfants, c’est la
raison pour laquelle plusieurs femmes font de multiples modificatima-vis de leur
carriere afin de répondre a leurs exigences familialest(iénsh et al., 2007). De plus, ces
aspirations de carriere ont pour conséquence d'influencer legesdiEs meres vers des
emplois ou une flexibilité d’horaires est possible, comme €&std en optant par exemple
pour le travail autonome ou pour un emploi ne requérant pas de déplacaniextérieur.

)




Elles seront face a l'obligation d’orienter leurs carrieess fonction de leurs besoins
d'équilibre entre les deux sphéeres (familiale et professionnaites),qu'en fonction de leur
besoin de sécurité et de stabilité d'emploi (Bejarano et Tzafrir, 2011).

La maternité cause des interruptions de carriere, plus ou moingknge qui donne lieu
aux stéréotypes et préjugés, tout comme des écarts de rénaménptstifies (M-T.
Chicha et E. Charest 2013),en plus de la ségrégation occupationneatienduit a une
surreprésentation des meres dans certains types d’emploi(souveptéolaises et a temps
partiel), et de la présence peu nombreuses au sommet des hedrargfanisationnelles
(M-J. Legault2011), sans oublier I'absence de pratigues de gestioramligses et de
conciliation travail-famille efficaces. Les meres peuventk édiscriminées par des
employeurs qui les considerent a priori comme devenues moins productaes
employeurs sont réticents a l'idée d’engager une femme gétreamere. La maternité
stigmatise la femme et elle est utilisée comme motitaetréle et d'exclusion, ce qui
entraine une baisse de I'engagement de I'employeur envers lessfanaeintes et les
nouvelles meres. Les femmes avec de jeunes enfants sont sougelesp®r les autres
comme moins compétentes que les femmes sans enfants (Gatrell (2011).

Malgré des congés maternités qui ne sont pas trop longs, pounseair des enfants
peut étre synonyme, d’absentéisme, d'une moindre disponibilité, deculdé&t
d’organisation etc. Ainsi, les employeurs vont se méfier desnésmqui sont en age
d’avoir des enfants, leur limitant I'accés a certains postesitaines fonctions ou encore a
certaines responsabilités (HALDE, 2009). Les entreprises ont doncalpinént une
image négative de la maternité, voyant cela comme étanteim& la productivité, les
promotions des meéres seront alors moins rapides ou elles res@ntonireees dans des
postes offrant de moindres perspectives professionnelles. (W&ll2000) parle d’un
véritable « mur maternel » qui heurte les femmes qui ont des enfants ou qui awntre

Cependant, et pour bien comprendre les effets de ce plafond desunelee parcours
professionnel de la mere et d’appréhender les différents fatitsiesce phénomeéne, nous
proposons de répondre a la question principale suivédes quelle mesure le plafond
de mere influence la carriere professionnelle de la femgnau sein de la raffinerie de
Sonatrach ?

De cette question découle les trois questions secondaires suivantes :
1. Quels sont les obstacles rencontrés par les meres deiteenafid’Alger durant
leurs parcours professionnel ?
2. Est-ce que les aspirations des femmes de la raffineriegehtair-elles aprées
I'arrivée des enfants ?
3. Quels sont les mécanismes adoptés par la raffinerie de Sbnptac briser le
plafond de mére a la raffinerie de Sonatrach ?
En réponse a ces trois questions, nous anticipons par les trois lsgsofluédvantes, que
nous allons les confirmer ou les infirmer a travers ce travail de recherche :
1. Les meres de la raffinerie d’Alger ressentent de la ditfica concilier les deux
sphéres qui sont le travail et la famille.
Y




2. Les aspirations de carrieres des femmes de la raffinerie ne sond pa&nhes avant
et aprés la maternité.

3. La raffinerie de Sonatrach met en place des pratiques quntbteselafond de
mere.

Le choix du theme :

Le choix de ce sujet a été motivé par le fait que c’est ust slhctualité. De ce fait,
Malgré une littérature abondante relative aux effets de la discriomingtr la carriere de la
femme, les effets de la maternité sur les trajectaieesarrieres des femmes sont moins
étudiés. Une autre raison qui nous a poussés a choisir ce themelestfgoanes de notre
entourage possédant des enfants ont vraiment des difficultés aieroratre la vie
personnelle et professionnelle, et elles rencontrent des obgtadieaccéder a des postes
supérieurs et elles combattent pour faire carriere, etailmg@me celles qui quittent le
monde du travail pour élever leurs enfants. En plus de l'importance deston de
carrieres des femmes qui devient de plus en plus notable dans les organisations.

Le choix de I'entreprise :

la raffinerie d’Alger est une filiale de le grande entreprisérégne Sonatrach, le choix de
notre terrain de stage n'a pas été au hasard mais dlesiu fait que la femme ne
représentait qu’ une minorité des emplois du secteur industriel vueequeonde est
historiguement tres mascul{imformation issue de notre enquéte préliminaire) ce qui
pousse les femmes a éviter ce domaine, surtout a cause ddgéadatpnt elles souffrent.
De ce fait, a travers cette recherche nous allons test&r domaine est exclusivement
masculin ou la femme et la maman en particulier a pu le conquérir.

La pertinence de la recherche :

Cette recherche a une double pertinence, d'un cété scientifiqudlecpemnet de mettre

'accent sur les inégalités de genre ainsi que les difficuéésarriere de la femme et
spécialement de la mere dans un contexte algérien, et de Létérenanageérial, car elle
permet de donner un apercu sur les éléments qui influencent laecdegmeres que soit
sur le plan personnel ou organisationnel, ainsi que les attentes dderrésres et

difficultés qu’elles rencontrent durant leur parcours professionnetelet donne des
orientations aux managers de la raffinerie d’Alger afin de rdgans pratiques de gestion
de carrieres dans le but de briser le plafond de mere.

Modele de la recherche

Dans notre étude, nous avons schématisé les concepts retenus dashéléede recherche
présenté ci-dessous :
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Figure 1 : le modéle de recherche

Facteurs | La
organisationnels promotion

Facteurs : La mobilité
individuels 1 I

Le plafond La carriere
de mere rofessionnelle

Facteurs : p\ La
sociétaux 1 1 formation

Facteurs
familiaux

Le systeme
d’appréciation

Source: Elaboré par nos soins

Dans ce modéle, la variable dépendante, est la carriere deweserdipldmées
universitaires, qui fait ici référence a la carrieres peifeselle des femmes au sein des
organisations, suivant plusieurs étapes et incluant I'ensemblexfgéseaces de vie
(Giraud et Roger, 2011), en en incluant I'ensemble des pratiques tpencént la
progression de la carriére.

Pour la variable indépendante de ce modéle qui correspond au plafond aejeeteer
dépend de I'ensemble des facteurs (organisationnels, individuels asscgdtfamiliaux),
qui vont causer un plafond pour les méres qui a son tour influence éeddir@s de leurs
carrieres professionnelles.

La structure du mémoire :

Le corps du mémoire est scindé en 03 chapitres présenté comme suit :

* Chapitre 1: Revue de littérature et cadre conceptuel qui désriprincipales
approches théoriques relatives a la carriere, les inégalitésrda et le plafond de
meére dans la premiére section et la définition des notions ebdespts clés dans
la seconde section.

» Chapitre 2 : Méthodologie de recherche ou nous allons préciser erjulst
démarche méthodologique a savoir la posture épistémologique, I'approche
méthodologique et les méthodes de collecte et d’analyse de données

» Chapitre 3 : Présentation et discussion des résultats: ce ddrajetre est dédié au
contexte organisationnel dans un premier lieu ensuite a la présentas données
récoltées et des résultats afin de nous prononcer sur les hypoémeises en

amont.
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Chapitre 1 : Revue de littérature et le cadre conceptuel

Dans ce chapitre, nous allons présenter dans la premiéere destmpproches théoriques,
les travaux antérieurs qui ont abordés le méme sujet de reeheethdans la deuxieme
section nous allons évoquer le cadre conceptuel en définissant les detioase de notre
recherche en l'occurrence : la carriére professionnelle tiarime, le plafond de mere, le
lien entre eux et les différents facteurs qui peuvent le causer.

Section 1 ; Revue de littérature :

1- Les théories :

1-1- Lacarriere :

Les carrieres des femmes ont été la cible de nombreuses @tadéer, 2005 ; Belghiti-
Mahut, 2004 ;Naschberger, 2010 ; Davidson et Burke, 2004...etc.). Cependant, nous allons
citer quelques théories relatives a la carriere pour compratergquelles facons les
femmes et les meres en particulier orientent leurs carrieres.

Les multiples changements survenus dans le marché du travail & dssudernieres
années ou la réalité des individus et des organisations ne corresporadnplomdeles
traditionnels de carriére de type linéaire et promotionnelleomour effet 'émergence de
nouvelles formes de carriéres qui prennent en compte les nouéaliéggés du marché du
travail ou la flexibilité est exigée de la part des em@ogedes employeurs et ou il est
impossible de garantir une sécurité d’emploi aux travailleurg.]es modeles de carriere
renouvelés (Sullivan et Baruch, 2009). Ces derniers présentent destsiés afin de
mieux définir les carrieres des femmes, vue que modelegidrails de carriere ne
cadrent pas la complexité des carrieres des femmes (€aB889), qui sont influencées
par divers aspects, tels que l'importante part de temps consaccéspdernieres aux
responsabilités familiales.

Parmi les modéles renouvelés de carriere nous avons le modele cariere «
protéiforme » (Hall, 1996), qui prend en compte les choix et les ambitions indigidigel
facon a ce que la carriere soit construite individuellemengetegpar la personne elle-
méme, et non pas par l'organisation qui I'emploie.

Le modéle de« carriere sans frontiere »ou de la«carriere nomade » (Arthur et
Rousseau 1996), Ce concept signifie que les frontieres des organrsisad constituent
plus des contraintes pour les carriéeres. Par contre, ellasnderanstituées de plusieurs
opportunités d'emploi qui ne se limitent pas aux frontieres d'une sEghnisation
(Cabrera, 2009).

Ce modele permet une meilleure explication des carrieresedends. Tout d'abord, les
femmes choisiraient le type de carriere protéiforme afin atesfsire leurs besoins
d'équilibre entre la vie professionnelle et la vie personnelle agrés des enfants
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(Cabrera, 2009), tout en ayant agente de leur carriere en optant par exengsaila mni-
temps.

Les femmes auraient le plus souvent tendance a quitter le mondavdil tue les
hommes pour satisfaire aux besoins familiaux (Reilly, 1996). Le Imate la «carriére
nomade » met donc en exergue les problemes d'équilibre ernavdd et la famille
(Laurijssen et Glorieux, 2013).

Le modele« kaléidoscopique de carriére> de Mainiero et Sullivan (2005,2008), contient
trois dimensionslAuthenticité se rapporte a I'accord entre les aspirations de carriéres d’'un
individu et ses valeurs profondes. L’Equilibre, fait référence au besoin deiathmeientre

les sphéres de vie et enfin,Défi, renvoie aux décisions permettant de relever des défis et
d'atteindre des buts. Les choix de carriére sont orientés paoisedimensions mais l'une
d’entre elles est plus importante et préedominante a un moment dongdadsie des
individus selon la situation du moment. Ce modele considere, les feetrfesshommes
n‘'emprunteraient pas les mémes types de trajectoires greaEn début de carriere, les
femmes mettraient 'emphase sur la dimension de défi, a-tamere les préoccupations
liées a un équilibre de vie seraient plus présentes, notammens’poauper de leurs
enfants, et a la fin de leur carriére elles rechercheraient davantatenticité.

Donc, ce modéle permet de comprendre comment les femmes chalegerieets
aspirations de carrieres au moment ou elles ont des enfants.

1-2- Ladiscrimination femme/homme :

L'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes reprsd nécessite qu'aucune
discrimination en fonction du sexe, de la situation de famille ou @dgolssesse ne soit
autorisée lors de I'embauche ou au sein de I'entreprise. La distioni professionnelle
entre les hommes et les femmes a déja fait I'objet de plusieurs étaaesfait nous avons
jugé utile de rassembler quelques sources scientifiques a ce propos.

L'avancement des théories de discrimination ont pour but d'expliquer powgsdeirimes
n'‘ont pas l'accés a certains postes

Parmi les premiéres théories de discrimination : I'approchea#e par (Becker, 1957),
il s’agit del'approche « par goQt »: qui suggére que recruter une femme implique un «
colt psychologique » pour les employeurs : ces derniers prefesshommes soit parce
que psychologiquement ils préferent ne pas engager de fenoitedy $ait des attitudes
gu'ils prétent a I'ensemble des femmes qui seraient plus souvarmttedgpour s’occuper
des enfants, peu disponibles le soir ou le weekend et plus suscegtitikssompre leurs
carrieres.

Selon la théorie de discrimination statistique de (Phelps, 1972) repris par Gerald
Oettinger (1996) : cette théorie repose sur I'imperfection idé&srmations, ou les
employeursprojettent sur les individus certaines caractéristiqueggrdepe méme n'ayant
gu’'une information imparfaite sur les caractéristiques productieeses individus, ils
préféreront accorder leur confiance a des personnes présentagneasg positifs, c'est-a-
dire s’il croit que les femmes sont, du fait de leurs respongabifamiliales, moins
disponibles que les hommes et ont une probabilité élevée de se désehgageall il
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préférera ces derniers pour certaines fonctions et les fermanent plus de difficultés que
les hommes a obtenir des promotions (Lazear et Rosen, 1990), lessfeamiédates a
I'embauche ou en poste sont traitées moins favorablement que les hpnéisesgtant les
mémes caracteristiques.

L’approche« genre-organisation-systeme(GOS), développée par Fagenson en 1990 et
repris par Belghti-Mahut (2004), suggere que la situation des feminesr progression
limitée dans les organisations peuvent étre expliquées par dewe,goar le contexte
organisationnel, mais également par le systéme social etiiastitel dans lesquels elles
évoluent. Elle permet d’analyser les facteurs qui conduisendiadamination systémique
envers les femmes en emploi en les regroupant en fonction du eordesial,
organisationnel et individuel.

De ce fait, les méres, en tant que principales débitrices dgataiis familiales, doivent
faire des arbitrages entre carriere et famille que lesriesnou les femmes sans enfants,
n'ont pas a faire. Cela limiterait d’autant le temps et Fgieequ’elles peuvent consacrer a
leurs activités professionnelles. En outre, les méres subiraisnprédpigés encore plus
défavorables que les femmes sans enfant quant a leur ambiti@uetapacité d’occuper
certains types d’emplois. Celui-ci résulterait de [linteracttide barrieres sociales,
organisationnelles et familiales cumulatives et dynamiques daesnlps, contribuant a la
production de structures, de pratiques et de normes qui, méme sogitesn apparence
neutres, éloignent les meres des postes de pouvoir.

Une explication a I'existence de barrieres pour I'accesrtaios emplois est également
donnée pafta théorie de discrimination la pollution. Selon Claudia Goldin (2002), ces
contraintes visent & empécher les femmes d’accéder a dessndéminés statistiquement
par les hommes pour ne pas réduire le prestige attaché a cgdartiaine Cacouault-
Bitaud (2001). Le prestige réside dans une caractéristique prodectiveaccés a la
profession requiert un certain niveau. Or, ce qui porterait préjudichk@anmes, c’'est que
dans le cas ou les informations et les préjugés sur les mooapasités des femmes sont
asymeétriques, l'acces des femmes a la profession suggétesattriteres d’'acces plus
faible.

Les effets de la discrimination sont purement distributifs:tl@gailleurs féminins sont
rémunérés a un taux de salaire inférieur a leur productivitéimadgget au salaire des
hommes, une ségrégation partielle du marché du travail entre enf@hoisins et
masculins, mais aussi différences dans le déroulement desasgrsurreprésentation des
hommes dans les emplois les plus qualifiés, plus grandes diffialdtgoromotion et sur
gualification des femmes.

1-3- Maternité :

Du point de vue théorique, plusieurs explications non exclusives ont étééasapour
rendre compte des désavantages liés aux naissances (BudiglatdiEi2001). La plus
évidente est que les maternités donnent lieu a des interruptiongideecalus ou moins
longues. Suivanta théorie du capital humain (Mincer et Polachek, 1974 ; Mincer et
Ofek, 1982), ces coupures dans la vie professionnelle entrainent nonesgulem perte
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d’ancienneté et d’expérience professionnelle, mais aussi une ééprédies compétences
productives. A cela s’ajoute I'idée suggérée par Becker (1985) kejaelle les méres,
méme si elles reprennent immédiatement leur activité miofaselle aprés leur congé de
maternité, peuvent réduire leur effort au travail en raison Esponsabilité domestique,
les femmes connaissent moins d’implications dans la sphere jwafeste et investissent
donc moins sur leur carriere. Elles auront également moins ddgditet de compétences
quand elles auront des enfants, ou encore étre moins efficatesliéal’énergie suffisante.
Leurs promotions seront alors moins rapides ou elles resteront cargalarés des postes
offrant de moindres perspectives professionnelles.

La théorie de compensationrepose sur I'idée que les choix professionnels dépendent des
avanatges des postes en termes de réemunération et de conditicmsmilleLies femmes
préferent des emplois leur offrant une stabilité et une fletébiihoraires qui leur
permettent d’assumer leurs responsabilités familiales (P&ad8/6), meme si ces
emplois soient moins bien rémunéreés et offrent moins d’opportunitéshdeamant. Et que
certaines femmes privilégient, des emplois peu éloignés ded@micile ou moins
exigeants en termes horaires (Desai et Waite, 1991 ; Cobk2etl8). Elles consentiraient
alors plus souvent a travailler dans des entreprises moins rémigeéragt limitant leurs
opportunités de progression (Coudin et al., 2018).

La théorie des préférencegqHakim 2000) est une nouvelle théorie pour expliquer et
prédire les choix des femmes entre le travail marchandtedviail familial, cette théorie
suggere que la majorité des meres n'‘ont pas d'engagement pefsant@hs un travail
rémunéré ou dans une carriére et cela aprés avoir eu des entdnatrge. Elle affirme que
la majorité des femmes qui entrent dans des professions sordta@apt elles choisissent
ces professions afin de pouvoir adapter le travail rémunéré ableudomestique, plutot
que l'inverse. Elle soutient que les femmes rejettent Ipsmeabilités plus importantes et
les heures supplémentaires de certains emplois pour se conaantaciamille par le biais
d'activités personnelles.

Cependant, a partir de 2015, et lors d’'un débat lancé a I'occasionldesldournée des
meres actives, Marlene Schiappa, fondatrice du réseau, du blotjastsdeiation Maman
travaille a inventé I'expression gilafond de mére Un terme qui lui a été inspirée par les
témoignages de meéres qu’'elle a regus, et qui subissent des @gj@atitravail, simplement
en raison de leur sexe. Ce plafond qui est considéré comme imagingirel se heurtent
les mamans et qui explique notamment que la maternité estnhéepreein a la carriere
des femmes (Laurence Parisot 2016).

2- Les études antérieures :

Les études empiriques consacrees aux effets de la masemit@mploi témoignent toutes
de l'effet négatif de la présence d'un enfant sur la ppdimn féminine au marché du
travail en particulier dans les premiéres années qui suiventidaanee et cet effet
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augmente avec le nombre d’enfants. Dans le tableau suivant nous avect aplelques
études antérieures ayant abordé le sujet de I'impact de ¢anitétou du plafond de mére
sur la carriere de la femme.
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De I'ensemble de ces théories et ces auteurs, nous constatoaswaterhité ne va pas en
faveur des femmes qui, bien qu’abordant une période mémorable deidede mere,
doivent assumer des discriminations et des discontinuités dans feéreceElle est a
I'origine de nombreuses inégalités entre les femmes et lesnbsmau travail, C’est le
statut de mere qui empéche les femmes d'accéder au pouvoiit guésaion sur elles et
qui, parfois, les décourage ou les désintéresse de leur vie profedsidresedifficultés de
conciliation entre la sphere professionnelle et personnelle sondées comme étant un
obstacle pour la carriéere des femmes, comparativement aux hauroete dimension ne
semble pas affecter leur carriére.

Notre étude s’intéresse aux barrieres qui empéchent les m@®s2der aux postes
stratégiques dans les organisations, et plus particulieremesffdessde la maternité sur le
parcours professionnel de la mére, en utilisant une approche duantitalle se distingue
des autre études au fait qu’elle se déroulera dans un milieu ieusti est un milieu
traditionnellement masculin, ou on va apercevoir si les femmesnaenti de subir des
discriminations a cause de leur statut de mere, mettre eréuraussi les différents
facteurs (organisationnels, individuels, sociétaux et familiaus) dida maternité et qui
influencent la carriere de la mere, les difféerentes ditigsuliées a la maternité qu’elle
rencontre durant son parcours professionnelle, ainsi que ses aspulaticaisieres pour
voir si elles changent ou restent stable avant et apréisd@ardes enfants, sans oublier de
mettre en exergue, le role de I'entreprise dans le déroulemeelat carriere de la meére.

Donc notre études aura deux aspects le premier est social et le deuxigraeaggrial.




Section 2 : CADRE CONCEPTUEL

Nous définissons dans un premier temps le concept de carrieres étapes et les
nombreuses notions qui lui sont associées, ainsi que les détermirflasciant le succes
de carrieres des individus. Et dans un second temps nous définisscei®rne ple mere
ainsi que les facteurs influengant positivement ou négativemerartgres des femmes et
des méres ensuite nous déterminons les mécanismes adoptés pole plagend de mére
et diminuer I'impact de la maternité sur 'avancement de leur carriere.

1- La carriere et ses déterminants :

Dans cette partie on va aborder le concept de carriere aing@gjnerhbreuses notions qui
lui ont associées et les déterminants influencant le sucoemrrigres des hommes et des
femmes en méme temps.

1-1- Définition de la carriere :

La carriere est un concept dont la définition a évolué au fil du temps. D'apréq 465,
Une carriere est alors une succession de promotions qui pernteetteoibilité verticale au
sein de l'entreprise.

La définition revient a la période ou l'individu ne changeait pas d'eisegont il faisait
partie et avancait hiérarchiquement dans la méme organisagoplub, il a caractérisé
quatre différentes étapes de carriere qui traduisent une sédéehas qu'un individu doit
accomplir pour passer a un niveau supeérieur, et ce durant toute sa trajectair@ige ca
D'autres auteurs ont par la suite additionné leurs avis persoroegte définition classique
(Arthur et Rousseau, 1996; Hall, 1996).

Aujourd'hui, la carriere se définie par étant la trajectpir@fessionnelle dans une ou
plusieurs entreprises, ou dans une profession, suivant différentess phasempris
I'ensemble des expériences de vie (Giraud et Roger, 2011).

Pour Jean-Marie Perettii « une carriere dans une entre@’'ss, une succession
d'affectations. Elle réunit tous les postes qu’une personne a occupés toag de sa vie
professionnelle. Cela peut étre au niveau structurel, géographique oiorfoakt La
réussite d’'une personne dépend de ses compétences. Dans cetesriseini® qui est lié
au travail et a la carriere est pris en compte

Une carriere professionnelle peut éventuellement étre moditi@aas® d’un événement de
la vie personnelle. Il peut s’agir de naissance, de maladie ountendgement. On peut
comprendre que la vie professionnelle et la vie personnelle sont indidesclL’'une peut
dépendre de l'autre comme l'autre peut dépendre de I'une (BlogoEamimuriat, Business
& Marketing, 2021).

1-2- Les étapes de la carriére :

Le développement de la carriere comporte plusieurs étapes. &iht hiérarchisées :
Chaque étape suit une autre sans pouvoir dépasser la précédenasjuet deux étapes
sont séparés par une phase de transition, avec des regles de gadsifigaes (Mayrhofer
& lellatchitch, 2005). La majorité des auteurs comme Erikson (19633, detVries et
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Miller (1985) ou Hall et Goodale (1986), découpent la carriere eneqgedndes phases:
I'exploration, la maitrise, la maintenance et le désengagement.

1-2-1- L’exploration :

Cette phase concerne I'entrée au marché du travail. Hall (187&)csite étape difficile
entre 18 et 25 ans environ ou la personne qui débute le travailppesté au choc de la
vie professionnelle issu de ses attentes et de la réalit@mahhéndu travail. C'est dans cette
phase que I'employé débutant s’engage avec passion et dynatlaismson travail et doit
se faire une image et chercher comment s’adapter (Lami2&04; Wayne, Liden,
Kraimer, & Graf, 1999; T. Ng&Feldman, 2007).

1-2-2- Le développement :

Dans cette période, selon les auteurs I'employé entre 'a@d el 45 ans se crée une
sorte de familiarité entre lui et son environnement (Erikson, 1963)elation entre
'employé et son lieu de travail se déterminent a ce momer@idst une période
d’assimilation et d’évolution (Kets de Vries & Miller, 1985) qui définie par des
promotions, de I'avancement dans la hiérarchie, le développement dedermapét la
recherche d’une harmonie entre vie personnelle et vie professionnelle.

1-2-3- Le maintien :

Cette étape, située entre 40 et 55 ans (hall 1976), définit larmére du salarié et se
distingue par la période ou lI'employé commence a examiner se&sifebjatteints et ses
aspirations. L’évolution se ralentit, moins d’'innovation et elle edémes une période de
routine (Super, Thompson, Lindeman, Jordaan, & Myers, 1988) qui se daeagidr le
besoin de se maintenir et de se sentir utile, mais aussi de fremmfiance en soi acquise
en période de maitrise dans cette « crise de la quarant@fe¢sxde Vries& Miller, 1985).
Souvent, I'employé a atteint le sommet de ses compétences’évalue presque plus.
Parallelement, il arrive que de nouvelles recrues, maitrisanbdeelles techniques, le
poussent a s'estimer comme « dépassé ». Des complicatioraireanitles problemes
familiaux...

1-2-4- Le désengagement :

La phase de désengagement se définit par un engagement deussfaible dans la vie
professionnelle pour se donner a d’autres activités qui coincide aa¥iecde carriere de
I'employé. Hall (1976) situe cette étape apres l'dge de 55emwison comme une
préparation de la retraite. Quelques uns préferent restes actifessionnellement, en
parallele, d'autres choisissent de se retirer progressivemeamplétement du marché du
travail.

1-3- Le plafonnement de carriere :

Le plafonnement est I'état de ce qui a atteint le plafond etinlite supérieure
(encyclopedie.fr). Associé avec le concept de carriere, Lerplament de carriere ou
plateau de carriereest habituellement défini comme un arrét ou un sentiment de blocage
de la promotion d’'un individu (Tremblay et Roger, 1995). Plusieurs cherclenwsient

la conception de plateau de carriere a une conception linéaitea-dies, axée sur une
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ascension progressive dans la pyramide hiérarchique. (J-M.i ROdd} décrit la situation
du plafonnement de carriere comme suit : « Un salarié se trowitiation de plateau de
carriere lorsque dans son entreprise ses perspectives de promotion sag kmité

(Lemire et Rouillard 2003) considerent qu’il existe deux typespldonnement de
carriére:

1-3-1- Plafonnement de carriere objectif:

Une situation dans laquelle les étapes de la carriéres gtelspectives de promotion se
réduisent, ce qui laissent entrevoir une carriere sans avefiaba et Dolan 2013) Cette
situation se vit plus particulierement dans un contexte ourigstigtes organisationnelles
s’aplanissent.

1-3-2- Plafonnement de carriere subjectif :

Renvoie a la perception ou au sentiment des individus a I'égard dwnmeafent de
carriere (Lemire et Rouillard, 2003). Pour Chao (1990), le plafonnememnditdétre
mesuré non par le nombre d’années passées au méme poste, mais mplatpegmzption
individuelle de I'évolution de sa propre carriere. Pour celui-cialiéation subjective du
développement futur de la carriére devrait constituer I'éléniéndic plafonnement parce
gu’elle nous renseigne sur la fagon dont I'individu percoit, évalue et réagittaatasi

1-4- Le succes de carriére :

Le concept du succes de carriere s’est bien développé suiteuttipte® changements que
la carriere a connus dans les derniers siecles (Rasdil,IEHaet Noah, 2009).Le succes
professionnel est depuis longtemps considéré comme l'un des sigeesieésspour
évaluer la réussite d’'un individu. Il est souvent I'un des principalojectifs que les
personnes se donnent dans la vie (Abele, 2002).En effet, les évolutiors aelié
I'environnement économique et social ont eu une influence sur les indiviciis &s
entreprises (Sullivan et Baruch, 2009), se traduisant par de nouveagxdgy carriere ou
I'employé devient responsable de I'évolution de sa carriere, (E28b),et ou les avantages
de promotion ne se limitent plus a un seul salarié (Arthur et Baus4996). Ainsi, la
définition classique qui évaluait le succes de carriere a ItHiddicateurs objectifs, tels
que le salaire et les promotions (Kirchmeyer, 1998;Rasdi ét0419), ne définit plus a la
réalité des employés et des entreprises (Powell et Majri®02). Cependant, les études
récentes ont permis d’'arriver a des définitions communes. Clest e le succes de
carriere, aujourd’hui, se définit a I'atteinte des objectifs souhaitablesmeltyé durant sa
vie professionnelle (Arthur et al., 2005). Aujourd’hui, le succes deccarsiévalue a l'aide
de deux dimensions, soit le succes de carriére objectif etct@sue carriere subjectif
(Judge, Cable, Boudreau, et Bretz, 1995).

1-4-1- Le succes de carriere objectif :

Se rapporte aux réalisations de carrieres mesurées a kaatieedles observables, tels que
le niveau de rémunération, le nombre de promotions obtenues ainsi postdeoccupé
(Judge et al., 1995; Ng, Eby, Sorensen, et Feldman, 2005).
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1-4-2- Le succes de carriére subijectif :

Se mesure a l'aide du niveau de satisfaction personnelle de l'indiViélgaed de son
emploi actuel, sa carriere et des autres spheres de $awfer( Marry, et Maruani, 2001).
Il s'agit d'une évaluation subjective que les individus font de lauiece (Judge et al.,
1995).

Par ailleurs, de multiples études concluent que le salagepri@motions et la position
hiérarchique ont un impact considérable sur le succes de cauigiextif (Judge et al.,
1995; Valcour et Ladge, 2008). En retour, il a été démontré que lessdecéarriere
subjectif pouvait motiver plus les employés et leur donner plusrtfeance en eux, ce qui
avec le temps, influencera leur succes de carriere objectif (Abele & 3p08).

1-5- Le succeés de carriere chez les hommes et les femmes :

Les modeles de carriere que suivent les hommes et les femmes soetdiffielainiero et
Sullivan, 2005). La carriere des hommes est linéaire, alors glee ded femmes est
sinusoidale et elle dépend en grande partie de leur sphére l@mmiligpersonnelle. Les
femmes sont prédisposées plus que les hommes a faire des pansekudavie
professionnelle, a diminuer leur investissement temporel au traval changer plus
souvent d’entreprises (Mainiero et Sullivan, 2005). En outre, selon (Néirshelton
(2012), les femmes sont par essence multi taches : elles petwssit sur le plan familial
en tant que meére et épouse et bien sir sur le plan professionnatugrardcun poste
supérieur. La maternité joue un rdle important dans la carrggréedhmes (Bastid, 2007).
Les femmes rencontrent également des obstacles sur le ptarelcuocial et sexués
contraignant leur choix de carriere mais plus encore son avancébaerier, 1982 ;
Levinson, 1996). Par ailleurs, Selon (Sullivan 1999), les femmes sont beaucsup pl
exposées aux inégalités et au harcelement sexuel sur ledid¢tavail. De nombreux
facteurs pull et push entrent en jeu pour créer les trajectdérasarrieres sinusoidales,
interrompus, des femmes (Cabrera, 2007).

Les facteurs sont multiples, il y a ceux qui renvoient aux viesopaelles et familiales
(comme le fait de déménager pour suivre le conjoint) eaitgux qui revoient a la sphere
professionnelle (comme le fait de quitter une organisation dans kagliel ne pourraient
pas montrer toutes leurs compétences). Donc, pour résumer, lesedentiiiseraient
davantage des critéres subjectifs pour montrer leur succesrmErecatandis que les
hommes auraient plus tendance a utiliser des critéres subjectifs.

1-6- Les déterminants influencant la carriere des hommes et des femnes

Dans cette partie on va voir les déterminants qui influenceniclees de carriére des
hommes et des femmes en méme temps d'apres un modele propdsélgearet ses
collegues (1995).

1-6-1- Variables sociodémographiques :

Le succes de carriére peut étre prédit par plusieursbiesiaelles que le sexe, le statut
matrimonial, I'age, la race, et la famille (Judge et al., 199&8@e par exemple influence

positivement les deux dimensions du succes de carriére des fandesshommes (Judge

et al., 1995; Lortie-Lussier et Rinfret, 2005), plus un individu est agé,ilptasoit un
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salaire éleveé et des opportunités de promotion, et plus il esfagalie sa carriere et de son
emploi actuel. A l'opposé également, l'arrivée des enfants a @fbetr principal la
réduction du temps de travail des femmes, et plusieurs interruptions deeq@tieh et al,
1996), qui affecte négativement le succes subjectif de carrigferdenes, ce qui n'est pas
le cas des hommes. Ainsi, plus le nombre d'enfants est éleve, deplaafants sont
jeunes, plus l'impact négatifs sur le revenu et les promotiongedenes est important
(Valcour et Ladge, 2008). Enfin, les femmes peuvent se concelsvantage sur leur
travail lorsque les enfants grandissent. La famille a uet &ffir le succés subjectif de
carriere des femmes. Lorsque les femmes parviennent aieotravail et vie personnelle,
elles sont satisfaites de leur carriere et dethauail (Sturges, 1999).

1-6-2- Le capital humain :

Le capital humain a un effet important sur le succés deecardes individus. Il fait
référence aux compeétences, aux connaissances, aux qualificatimsisqudaux autres
qualités d'un individu qui contribuent au bien-étre personnel, social et écpmomi
(Keeley, 2007). Ainsi, la carriére des individus est influencééepaiveau d’instruction, la
qualité de I'éducation recue, I'expérience professionnelle, stideés des réalisations
passées (Judge et al., 1995; Lortie-Lussier et Rinfret, 2Q@5%ont les déterminants qui
contribuent le plus au succés objectif de carriere des homnuss femmeglLortie Lussier et
Rinfret, 2005).

1-6-3- Les variables motivationnelles :

Les variables motivationnelles contiennent les attentes etsfggtions de carrieres, le
vceu de donner davantage, I'effort ainsi que le taux d'implication impaol@astle travail.
Ces variables affectent le succes de carriere chez lenémet les femmes. Tout d'abord,
I'attente et les aspirations de carriere individuelles inflaeh@ositivement sur le succés
de carriere des hommes, mais pas nécessairement cel@ndegd (Dolan, Bejarano et
Tzafrir, 2011). Ainsi, les femmes dirigent leur carriere al@aar besoin de sécurité
d'emploi et d'équilibre entre la vie professionnelle et fahaili@’autre part, la phase entre
25 et40 ans définit le moment ou les femmes révisent leurs Biaktéarriére en lien
avec ces besoins précédents (Mainiero et Sullivan, 2005; Dolanaegtr Tzafrir, 2011;
Sturges 1999).

1-6-4- Les variables organisationnelles :

De multiples variables organisationnelles pesent sur le sucoemrikre des hommes et
des femmes. D'abord, avoir acces a un conseiller et & des résetaxx professionnels
aurait un grand impact sur le succes objectif des hommes que les fematggé, un méme
impact sur le succes subjectif des deux sexes (Kirchmeyer, 1988:Lussier et Rinfret,
2005). Certes, malgré l'impact positif sur le succes de carcieez les deux sexes, la
présence d'un conseiller avantagerait les hommes a évoluechiguament dans les
organisations que les femmes (Lortie-Lussier et Rinfret, 2005).

Dans notre étude empirique, nous allons utiliser les variables somgdgphiques en se
basant sur le changement que peut apporter l'arrivée d’'un enfalg@ssurajectoires de
carriere des femmes en leur permettant de concilier éatvail et famille, nous allons
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utiliser aussi les variables motivationnelles pour voir si Isgirations des femmes
changent aprés l'arrivée d’'un enfant et en dernier lieu nousentihs les variables
organisationnelles, et la nous allons baser sur la culture de figstred’accueil et les
pratiques appliqguées en son sein afin de savoir si elles sont audeofiémmes et des
meéres en particulier ou au contraire ne prennent pas en considération ldeskatigmme.

1-7- Lagestion de carrieres :

1-7-1- Définition :

(Pour SEKIOU L. et autres 1993): « la gestion de carriére est un ensemble d’'activités
entreprises par une personne pour introduire, orienter et suivre sonnehmmi
professionnelle, dedans ou en dehors de l'organisation, de facon a lui tperdeet
développer pleinement ses aptitudes, habilités et compétences»

(Pour Jean-Marie PERETTI, 2001) : La gestion des carriéres est I'ensemble d’actions
conduites par une organisation afin d’assurer le cheminement internpa$tea un autre
poste, de planifier les évolutions et d’encourager les salaiiéyelopper le pilotage de
leurs carriéres.

(Pour Jean-Marie PERETTI, 2016) : «La gestion de carriere permet de suivre dans le
passé, le présent et I'avenir les affectations d’un employé wam®rganisation. Elle se
présente comme un accord entre les besoins de I'entreprise, detésap@ponibles et
des désirs exprimés par les employés. Cet accord défidétdsions de recrutement, de
formation et de mobilité interne. Gérer les carriéres cessidérer a la fois les besoins de
I'entreprise et les capacités et besoins de chaque employé».

De I'ensemble de ces définitions, nous pouvons constater que la gestamiées est un
outil qui concilie entre I'intérét du salarié et celui de I'eayglur, elle doit donc étre gérée
par les deux coté.

1-7-2- Pratiques de la gestion de carriéres :

La gestion des carriéres regroupe plusieurs activités qui genhképanouissement et le
développement des ressources humaines, nous allons citer deux pratipogantes
parmi d’'autres en :

1-7-2-1-Le recrutement : Le recrutement assure la meilleure adéquation possible entre le
potentiel individuel (compétence, aspiration, possibilité d’évaluation d’'usemee) et les
exigences du poste. En d’autre terme, Le recrutement @st cihme « I'ensemble des
activités visant a fournir a I'organisation un nombre suffisant ddidats qualifiés de telle
sorte que celle-ci puisse choisir les individus les plus aptescap@c les postes
disponibles» (Dolan SCHIMON L et AL. 2002).

1-7-2-2-La formation : La formation est un ensemble d’actions, de moyens, de méthodes
et de supports planifiés a l'aide des quels les salariésiscitds a améliorer leurs
connaissances, leurs comportements, leurs attitudes, leur habilitisirs capacités
mentales nécessaires a la fois pour atteindre les obgetifgrganisation et ceux qui leurs
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sont personnels ou sociaux pour s’adapter a leurs environnement et @mierade facon
adéquate leurs taches actuelles et futures (J.M. PERETT]I).

1-7-2-3-La mobilité : La mobilité est considérée comme un changement d’entreprise ou
d’établissement (Cadin et al. 2003) ou, dans une cadre plus restreinfjecame
succession d’emplois ou un changement d’affectation dans une strugianesationnelle
(Rosenbaum 1979, Vatteville 2003), elle est considérée aussi comme transidon
d'emploi interne ou externe, initi€ée par le travailleur ou impgs#el'organisation »
(Hellemans et Equeter, 2016).

Nous distinguons plusieurs types de mobilités :

* Mobilité horizontale : C’est le changement de poste de travail sans changement de
niveau hiérarchique. Le salarié change de poste de travail, petceexe méme
type de fonction ou d’emploi, a un niveau hiérarchique équivalent, mais dans un
autre service. On parle dans ce cas de mobilité fonctionnelle.

* Mobilité verticale : Le salarié accede a un poste de travail de niveau hiérarchique
supérieur, ce qui implique alors une qualification et des compéteploss
importantes. On parle dans ce cas d'une promotion qui s'accompaggeeézal g
d'une augmentation de la rémunération.

* Mobilité latérale : s’exprime en termes de pouvoir informel. Indépendamment du
niveau hiérarchique, cette mobilité radicale ou d’inclusion refetapprochement
ou I'éloignement du salarié du noyau décisionnel de I'organisatiore Getbilité
traduit le degré d’influence ou de pouvoir exercé par une personne dans
I'organisation.

* Mobilité géographique : elle peut étrenationale c'est-a-dire que le salarié est
transféré du lieu d’exercice de son activité a un autre @snsdntieres d’'un seul
pays. Ouinternationale c’est quand le salarié est muté hors de son pays
d’affectation ou décide de partir travailler a I'étranger de sa propiativet

1-7-2-4-La promotion : La promotion c’est l'affectation d’'un travailleur & un poste
hiérarchiquement supérieur au poste actuel plus important, plus de edsfiiéndans les
activités sont plus importantes que celles du poste détenu acemllesh aussi
'augmentation du salaire (PERETTI J. M. 2003). Selon ce derniex geatiques de
promotion peuvent étre distinguées :

« La promotion au coup par coup: Elle n'est pas organisée, autrement dit elle
ne base ni sur la gestion prévisionnelle des emplois ni sur unmgyste
d’appréciation, elle se caractérise par la rapidité a pouw@oste vacant en
I'absence des moyens d’évaluation.

* La promotion de contréle (organisée) Contrairement a la premiere, celle — ci
repose sur une gestion prévisionnelle de I'emploi et un systemalutéon
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bien défini, Elle nécessite des previsions de besoins de I'entrepris@niere
de compétences et de potentiel. Bien méthodique, elle fonctionne selon des
plans de remplacement.

2- Le plafond de mere:

Dans cette partie, nous définissons tout d'abord le plafond de meéreirdateixieme
temps, nous exposons les differentes métaphores utilisées poue tesrabstacles que
peuvent affronter les femmes et les méres dans leurs paprotgssionnels, ensuite nous
présentons les facteurs influencant positivement et négativersent avancement
hiérarchique. Apres, nous allons aborder les effets de la métswni les carrieres des
femmes. Finalement, dans la derniere partie, on va se concamtrier conciliation vie
familiale et professionnelle et définir les mécanismes adgpd@r briser le plafond de
mere et diminuer les effets négatifs de la maternité sur la eadesrfemmes.

2-1- Définition du plafond de meére :

C’est en fait I'ensemble des mécanismes économiques, managpsathp-sociaux, qui
meénent & empéchent le développement de la vie professionnelle dessfem brident la
carriere des meres. Le plafond de mére se construit donc en gende que les femmes
sont soumises aux mémes exigences professionnelles que les hfenntesmes de
disponibilité et d'intensité du travail], mais font face a desatgles domestiques et
familiales beaucoup plus importantes. En conséquence, elles doiveetgrar des
ajustements [que les hommes ne semblent pas devoir faire] edgis@ des stratégies de
conciliation, qui ne sont pas vraiment des choix, mais plutot lessseplions possibles»,
écrit Emilie Genin.

Le plafond de mere pourrait se définir comme I'ensemble des tEsstpénalisant les
meéres dans leur parcours professionnel. Précisons que le ternadothel ple mere devrait
refléter Il'interaction dynamique de facteurs sociaux, orgaoizagls et individuels
cumulatifs qui contribuent a la reproduction de structures, de pratigtiesle
comportements ayant comme conséquence d’éloigner ou d’exclureles des sphéeres
de pouvoir et de maintenir un partage inégalitaire entre le tna@raunéré et le travail
parental (Emilie Genin, 2017).

2-2- Les métaphores présentant des obstacles dans les carriéres des fegsim
Les difficultés auxquelles les femmes sont confrontées danscéetiere peuvent étre
illustrées par plusieurs métaphores, telles:que

2-2-1- Le plafond de verre :

Le concept du « plafond de verre » correspond aux freins ou aux dif§icurables, qui
peuvent étre invisibles, que rencontrent la femme dans une organisatiacpéder a des
postes de responsabilité, ces freins peuvent entraver la malitéddante des femmes
vers les hautes spheres organisationnelles (Van Velsor, 1987).

Aussi utilisée pour décrire les barrieres que rencontrent d’agtmgies sociaux qui
subissent les mémes inégalités de progression de cawimraecles personnes d’origine
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étrangere et les personnes souffrant d’un handicap dans l'acabess fonctions a
responsabilité dans I'organisation.

Par ailleurs, le plafond de verre est rencontré davantage danéalgs niveaux
hiérarchiques que dans les niveaux inférieurs et intermédiames @011). En outre, les
caractéristiques de la société, des organisations et deslirglsont les causes du plafond
de verre les plus identifiées dans la littérature et impliqudifférents niveaux
d’analyse (Guillaume et Pochic, 2007).

2-2-2- Les parois de verre :

Cette métaphore correspond a la discrimination horizontale cordrdefemes qui

parviennent a un poste de responsabilité dans les organisations gbtorisal, 1987).

Ainsi, les études ont montré que les femmes qui se hissent awuxith&rarchiques
supérieurs des organisations sont souvent cantonnées dans des postesopemge!s
féminine et qui sont a la périphérie des fonctions stratégiquesgue les ressources
humaines, la communication ou le marketing (Fortier, 2002).

2-2-3- La falaise de verre :

La métaphore de la « falaise de verre » illustre une praiigue que les femmes
rencontrent une fois qu'elles ont réussi a briser le plafond de Wémeefois qu'elles
atteignent des postes d'influence dans les organisations, de nouvedacliesbse
présentent a elleka falaise de verre est une autre forme de discrimination de, gpurs
subtile. Les situations de crise menaient les femmes anétrenées a la téte des
entreprises, et non linverse — qui consistait a suggérer queehesnds menaient les
entreprises a la crise (Alexander Haslam, 2005). Les femmes sondanisedes situations
de leadership risquées, ce qui au final ne fait que renfdesestéréotypes de genre qui
véhiculent que les femmes ne sont pas faites pour des positionsieleHEeaclair, choisir
de mettre les femmes dans des postes hauts placés lorsedeperimet de leur faire porter
la responsabilité de la situatioBlles seront jugées négativement et inaptes a exercer des
fonctions de dirigeantes, ce qui contribue a faire perdurer lee cgeb inégalités
(Alexander Haslam, 2005).

2-2-4- Le labyrinthe :

Cette métaphore définit la difficulté du parcours professionneffetames. Il est décrit
comme étant « le passage a travers un labyrinthe nécelssita persévérance, la
conscience de ses progrées et une analyse minutieuse des éggnuespassage n’est ni
simple, ni direct» (Eagly et Carli, 2007, p. 62). Cette métaphoreemaimiere la rareté
des femmes dans les postes de hauts niveaux hiérarchiques eraf&@socaomulation des
contraintes qu’elles rencontrent sur leur chemin, comme lesggept les stéréotypes, les
problemes d’équilibre travail-famille et l'accés réduit au swutinterpersonnel et
politique, de telle sorte que les femmes s'épuisent et abandonnguitie& route
(Naschberger, Quental, et Legrand, 2012).
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2-3- Les facteurs influencant I'avancement hiérarchique des femmes :

Nous allons présenter les déterminants ayant un effet positif et/ou négatifrajedtoire
de carriere chez les femmes. L'analyse de ces déterminants serfaieau de la sociéte,
des organisations, de l'individu et de la famille.

2-3-1- Les facteurs sociétaux :

2-3-1-1- La division sexuelle du travail:

La division sexuelle du travail s'avere une barriere majeurévallition professionnelle
des femmes (Sanchez-Mazas et Casini, 2005). L'emploi du tempgenheses est
grandement affecté par les responsabilités familialeckeésadomestiques, donc, leur vie
professionnelle aussi. Par conséquent, les femmes prennent plus de congés pmandes r
familiales que les hommes.

2-3-1-2- Les stéréotypes :

Les stéréotypes et les préjugés sont des obstacles impeartétslution de carriere des
femmes dans les postes de responsabilité des organisations. Plégides montrent que
les stéréotypes et les préjugés a I'égard des gestianmairetoujours présents (Baudoux,
2005; Marchand et al. 2007). Ainsi, lI'image du « bon » gestionnaitewgstrs liée aux
stéréotypes et aux représentations sociales de la masc(Biaitdoux, 2005; Marchand,
Saint-Charles et Corbeil, 2007).

2-3-2- Les facteurs organisationnels :

2-3-2-1- La culture et les normes organisationnelles

La culture et les normes organisationnelles peuvent influencentivposnt sur
I’évolution de la carriere des femmes. En effet, La progvaskiérarchique des femmes
est soutenue dans les organisations qui comptent une volonté politiquentenda®es de
direction quant a I'égalité homme-femme (Marchand et al, 2007).

2-3-2-2- Les pratiques et les processus organisationnels

Certaines pratiques et processus organisationnels peuvent avoir uh pogifi€ sur les
carrieres des femmes. En effet, I'évolution de la carrierdahesies est soutenue dans les
organisations qui contiennent des programmes de gestion améliorantileation travail-
famille (Naschberger et al. 2012) (cité par Marie-Eve MichawevidD14).. En outre, les
pratiques les plus bénéfiques a la conciliation travail-famdlie ke travail a domicile, les
horaires flexibles, le parcours de carriere adapté aux reoeégefamiliales et la garde
d'enfants en age scolaire (Guérin et al, 1994).

2-3-2-3- Le tokenisme et la notion de masse critique

L’évolution de la carriere des femmes serait plus dure dansr¢gmisations ou les
femmes n'occupent pas de poste stratégique. Dans ces organidaticulsure demeure
masculine et c’est dur d'atteindre des postes de responsalkilitier(L2005). A cet effet,
Kanter (1977), expose le concept de « tokenisme » qui invoque la sitoationindividu
d'un groupe minoritaire, comme les femmes, arrive a pénétretatasgheres fréquentées
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par les individus du groupe majoritaire, tel les hommes. Cet indsednomme alors «
tokens ». Kanter expose ce concept afin de clarifier le symhmli§aolation et la pression
de performance que vit les femmes occupant des postes strateffiqutier et Giasson,
2007).

2-3-3- Les facteurs individuels :

2-3-3-1- Le développement du capital humain

Le développement du capital humain est un facteur qui prévoit I'évohigoarchique des

femmes. En effet, le niveau d'étude, I'age et I'ancienneté sontcatesr§ d’évolution

hiérarchique pour les hommes et les femmes (Belghiti-Mahut, 2004yidwaet Conroy,

1994). En plus, la recherche de formations, de stages, de développemesgi@natls et

d'expérience a l'international s'avére étre un indice de sdanéd’évolution des carrieres
des femmes (Tharenou, 2001)

2-3-3-2- Les caractéristiques individuelles

Certaines caractéristiqgues individuelles impactent sur le parcprofessionnel des
femmes. Dans un premier temps, une grande confiance en soi &tupositif sur leurs
carrieres (Belghiti-Mahut, 2004; Lee-Gosselin, 2012). Cette confiancgoi s'obtient au
fur et a mesure des expériences et des défis rencontrésgansencouragement et la
reconnaissance par les supérieurs du travail (Belghiti-Mahut, .20@4)s un deuxieme
temps, selon Lee-Gosselin (2012), un caractere hors du commun favévideatibn
hiérarchique des femmes. En plus, avoir une bonne communication afdentass a se
hisser au plus hauts échelons hiérarchiques des organisations (Baemegafchneider,
2010; Burgess et Tharenou, 2002; Grant et Taylor, 2014). Donc, une coordinaties de
caractéristiques aide a I'évolution des carrieres des femmes.

2-3-3-3- L'ambition et les aspirations de carriére:

Les motivations individuelles et les aspirations de carriere f@enmes sont des
caractéristiques qui expliquent leur carence dans les hauts nihéEaxchiques des
organisations. Selon Laufer et Pochic (2004), les femmes choistkseicbmportements
différents par rapport a leur carriere en mesure de le@stedt Ainsi, le fait d'avoir une
forte attente managériale impact positivement sur I'évolutioraricigiqgue des femmes,
I'effet contraire se produit quand les femmes ont peu d'ambiticte ahotivations a
atteindre de hauts niveaux (Tharenou, 2001)

2-3-4- Les facteurs familiaux :

2-3-4-1- La conciliation travail et vie personnelle:

La conciliation entre le travail et la famille impact darparcours de la carriere des
femmes. Pour elles les problémes d'équilibre entre la vie profelle et la vie familiale

sont considérés comme étant une barriere majeure a leuresacoenparativement aux
hommes ou cet effet ne semble pas affecter leur carfiascliberger et al.2012; van
Vianen et Fischer, 2002). Les femmes cadres ayant une chargavaleconséquente se
culpabilisent de ne pas passer assez de temps avec leurs axdanis,les ménent a
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diminuer le temps de leur carriere et leur avancement hidgaee (Laufer, 2005;Méda,
2005).

2-3-4-2- Les différents types de structures familiales

Les différentes structures familiales impactent sur la ikatien entre la vie
professionnelle et personnelle. Tout d’abord, la monoparentalité stiddon ou il est le
plus dur de concilier la vie professionnelle et la vie fangl@remblay, 2004). la femme
monoparentale doit travailler davantage afin de subvenir aux besparxiérs de la
famille. Par ailleurs, certaines familles contribuent&&dlution de la carriere des femmes,
soit l'aide du conjoint et l'aide de parents ou d'amis proches dansdi& dgs enfants
(Pigeyre, 2001).Enfin, les femmes cadres dont le conjoint a aussi un poste de béiggonsa
ont des difficultés a concilier le travail et la famille (Laufer etifrn2004) ).

2-3-4-3- La carriere et le soutien du conjoint:

La carriere exigeante du conjoint influence négativement sd@uksite de la conciliation
entre sa vie professionnelle et sa vie familiale. A l'invdeseputien du conjoint lors de
l'arrivée des enfants influence positivement la carriere desés (Guérin et al.1997;
Tremblay, 2007).

De ce qui précede, nous pouvons constater que les facteurs inflasanticEment
professionnel des femmes sont de nature sociétale tels quejlegpret les inégalités de
sexe qui constituent un obstacle pour I'avancement professionnelatarfeef De nature
organisationnelle qui concernent la culture et les pratiques praprieaque entreprise et
qui constituent des éléments importants dans le déroulement dedeecae la femme. De
nature individuelle, qui concernent les aspirations propres a chaqueefesastraits de
personnalité ainsi que son investissement dans son capital cdemedernier lieu les
facteurs de nature familiale et surtout les difficultés dmncitiation entre vie
professionnelle et personnelle ont un impact majeur sur la carriére de la.femm

2-4- Les effets de la maternité sur les carrieres des femmes :

En effet, les femmes qui viennent d’avoir des enfants recoivamtdpepropositions
d’évolution vers des postes a plus grandes responsabilités et sontagdges dans leurs
souhaits d’évolution professionnelle par leurs managers. Parmiotepoctements des
managers qui ont découragé ces femmes : le manque d’anticipation du remplateneent
femme qui va partir en congé maternité ; les commentaisesirdinants sur la capacité
des jeunes meres a faire leur travail ; le refus de bonasdiers ou de promotions que les
participantes s’attendaient a décrocher ; l'attribution de l&watses les plus gratifiantes a
d’autres en leur absence. De plus, L’arrivée des enfants inflnégegivement le parcours
professionnel des femmes en réduisant leur investissement temigosele travail et leur
mobilité géographique. La maternité pousse les femmes a mdedifier aspirations de
carriere vers plus d'équilibre (Whitmarsh et al. 2007). De cwdt@ere, les femmes seront
dans I'obligation a ce moment de leur vie a effectuer des choipeguoiettent un meilleur
équilibre travail-famille (Naschberger et al., 2012). Paeaili, les trajectoires de carriére
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des meres seront influencés par cette aspiration de camnigrassant a des emplois stable
ayant une flexibilité d’horaire, en optant par exemple pour le trawginome ou pour un
emploi qui ne nécessite pas de déplacements professionnel. Ainsi fflesltés de
conciliation entre la vie professionnelle et la vie familiale changdém $& nombre et I'age
des enfants. La charge familiale augmente lorsque le nombfard®est élevé, et dans ce
cas la conciliation entre la sphere professionnelle et |la sfdraikale sera alors difficile
(Valcour et Ladge, 2008). Somme de tous, le nombre et I'age dessanfuencent de
maniere différente les carrieres des femmes. Du coté deadmmvoir un ou des enfants
ne change rien a leur taux d’activité professionnelle (Pieagpelli, 2021). Si cela peut
s’expliquer par le choix de certaines de rester a la maison uuquer leurs enfants,
I'écart femme-homme nous confirme qu’avoir des enfants restereenm frein a la
carriere des femmes (Pierre Cappelli, 2021).

2-5-  Conciliation vie professionnelle et famille :

L'arrivée d'un enfant ajoute plus de taches, mais aussi chHangeloi du temps en
considérant les responsabilités de I'évolution de I'enfant, des gardede I'école (Méda,
2005). Majoritairement, c’est la mere qui assure ce rble. Gategnent engendre les
obligations parentales qui bouleversent la vie quotidienne du coupleaitglle de la
femme. Il s’agit entre autres des taches liées a I'emrete I'enfant et a sa garde (le
conduire a la creche ou a I'école).

Dans la mesure ou les méres sont encore les principales respsmiatravail domestique
et parental, elles doivent trouver des arrangements et développradégies pour gérer
leurs responsabilités professionnelles et familiales, souvent contradictoire

La conciliation emploi-famille est un enjeu critique pour lexes (Genin, E., 2017). Les
femmes adoptent plusieurs solutions pour concilier leur vie profesdierat familiale.
Des le départ, certaines femmes qui anticipent leur futuréameéiale et choisissent des
emplois ou il est réalisable la conciliation travail et fé&ni\Whitmarsh et al. 2007). Tandis
gue des femmes cadres occupant des postes de responsabilitésechalsiggduire ou
optimiser le temps passé au bureau (en ne prenant pas de pauseymmlr pat exemple),
ou changer le type d'emploi, ou ilest plus facile de concilier vraililde et
professionnelle (Laurijssen et Glorieux, 2013b; Powell et Mainiero, 1908)type
d'adaptation peut couter chers sur I'espoir d’'une carriere professionnelleestassocié a
une évaluation négative de I'implication et de I'engagement daagriére professionnelle
(Laufer, 1998). D’autres femmes vont revoir leurs attentes deéiaret refuser des
mobilités, des promotions ou des postes de résponsabilité plus exigadits plusieurs
femmes optent pour le travail autonome afin de concilier leunstest@rofessionnelles et
familiales apres avoir des enfants. Ce type d’emploi leur garmgrand contrble sur les
conditions et le temps de travail (Beaucage, Laplante et Légaré, 2004).

Dailleurs, les structures familiales jouent un rble importdahs la facilitation de la
progression de carriere des femmes, soit I'aide du conjointdet dal parents ou d'amis
proches dans la garde des enfants (Pigeyre, 2001). Ainsi les fgraovent effectuer plus
d’heures de travail et de mobilité géographique pour les besoins de I'emploi.
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2-6- Les aspirations de carriere :

Les aspirations de carriere des femmes et des hommesnsesianilaires concernant le
deéfi et la progression professionnelle, avant l'arrivée d'un enfanivé®ukt Mainiero,
2007). La maternité viendrait alors diminuer les aspirations dee@amrchez les femmes,
vers plus de stabilité et d’équilibre entre leur travail etr leamille (Sullivan et
Mainiero, 2007). C’est la raison pour laguelle les femmes font déretits compromis
concernant leur carriére afin de satisfaire leurs besoinerpeis et familiaux (Whitmarsh
et al., 2007). A ce moment, les femmes conduiraient davantage leigrecaselon
leur besoin de stabilité et d'équilibre entre les deux spheres (Mainierd\ar§@005).

De cette maniere, les femmes auraient tendance a ce mormlent g a faire des choix
favorisant une meilleure articulation travail-famille. Par ailleaeste aspiration de carriere
influence les trajectoires de carriere des meres versmpis ou une flexibilité d'horaire
est possible (Michaudville, Marie-Eve, 2015).

Le plafond de mére s’articule donc dans un champ de tensions contradiotbies meres
doivent procéder a des arbitrages et a des ajustements emtilerhandes des sphéres
familiales et professionnelles, les conduisant souvent a étrag@@satlans cette derniere
(Genin, E., 2017).

2-7- Les mécanismes adoptés pour briser le plafond de mere :

Il n'y a pas longtemps, rares étaient les entreprises @larseient la peine de réfléchir a
des solutions pour empécher I'éloignement des femmes de I'emmsi.dlfficultés
rencontrées par les femmes peuvent étre atténuées par dsfféctatirs. Par exemple, des
politiques et des pratiques organisationnelles peuvent favoriserdeegps®mn de carriere
des femmes, et des meres en particulier. Parmi elles:

2-7-1- L’équilibre famille-travail :

Est un enjeu central. Cela fait partie des choses a mettoeugre pour une entreprise
moderne (Jérdbme Ballarin), ce type de politique est un réelwedtattractivité, de
fidélisation et de performance. Une société chouchoutant segsaltiiera davantage de
postulants qualifiés, elle aura un taux de turnover moindre et sasy&s seront plus
productifs, car plus motivés et moins absents. Les mamans ne veelldrg pur aucun
front, professionnel ou personnel, et croient en leur capacité a mtEnves réegles
(Marléne Schiappa, 2015).

2-7-2- Les horaires flexibles:

Ce qui ne veut pas dire travailler moins, Il est important pounésans actives de savoir
ce gu'elles apportent a I'entreprise et de connaitre leur pidtiicsans regarder les
heures travaillées, cela peut permettre de mettre enylesgsteme qui soit juste a la fois
pour elles et pour leurs employeurs (ANNA DAVIES & TRISTAN OFFIT, 2019).

De plus, un droit au télétravail dédié pourrait permettre aurisrenceintes de dépasser
les réticences des managers. Plus largement, il est anpde reconsidérer les normes de
travail pour s’éloigner du présentéisme qui valorise seuleméernies passé sur le lieu de
travail, pour se concentrer plutét sur les taches accompliesellmeéforme contribuerait
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a une plus grande égalité entre les femmes et les hommeavail Marion Fortin et
Camille Desjardins).

2-7-3- Les pratiques de mentorat

Qui se font au retour du congé maternité. Cet accompagnemenuaatitour du partage
d’expériences et de la prise en compte des changements intetle@isusa vie et dans son
entreprise pour construire un nouvel équilibre, et qui va leurs peemadtrprendre
conscience des problématiques communes, d’assumer son réle de peoempris en
entreprise, de se sentir moins seul(e) et de relativisseBment de culpabilité souvent
ressenti.

2-7-4- Les pratiques de non discrimination :

Combattre la discrimination est un aspect essentiel de la pomthiitravail décent, et le
succeés sur ce front, a des répercussions bien au-dela du liewale Wae entreprise

responsable veillera a s’organiser et agir dans le respgetraipe de non-discrimination
et en vue de la promotion active de I'égalité. Cette orientatice fimite pas a une simple
présomption. Elle peut s’'intégrer aux regles d’organisation, surda Ha procédures
explicites, controlées et vérifiables (Adelina Miteva, Jean-Marie.F2899)

Somme de toutde plafond de mérereflete l'interaction dynamique des facteurs sociaux,
familiaux, organisationnels et individuels cumulatifs qui contribuelat @production de
structures, de pratiques et de comportements ayant comme conséqoeriag®es
transitions de carriéere, comme nous venons de le voir, soit par un glangde
profession, une interruption de carriére, la diminution des heuredlltasale passage au
travail a temps partiel, ou le passage au travail autonomemauntredit, €éloigner ou
exclure les meres des sphere de pouvoir et de maintenir ugearépalitaire entre le
travail remunéré et le travail parental.
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Chapitre 2 : Cadre méthodologique et organisationnel

Dans ce chapitre nous présentons la méthodologie utilisée pour réparatre question

de recherche ainsi que le contexte organisationnel. Nous commengbasddar exposer

le positionnement épistémologique paradigmatique et préciser ledaadésonnement de

la recherche. Ensuite, nous énoncons I'approche méthodologique adoptée dansclaerecher
ou nous allons préciser la méthode et Instruments de mesure aitess queils d’analyse

des données. Aprés dans la deuxieme section nous allons présegégridioe d’'accuell,
préciser ses missions, ses objectifs, son organisation...etcr ¢4 gaite nous allons
aborder la question de la carriere professionnelle notammenteclh mere puis afficher

la vision de I'entreprise sur la gestion de la carriere de la mere.

Section 1 : Cadre méthodologique.
1- Positionnement épistémologique :

L’épistémologie est une étude critique, axée sur la validitéadences considérée comme
de réalités que nous observons (M. Grawitz, 1990). C’est la théoaecdanaissance sur
laquelle s’appuieront les travaux de recherche, elle ne se past@ une simple réflexion
méthodologique mais elle appréhende aussi la nature de connaissancetegprdaui
maniere dont elles sont générées leur valeur et leur statut.

Le positionnement épistémologique d’'un chercheur conditionne directataenthoix
méthodologiques (inductive, déductive, adductive), ces derniers définissemethodes
de recherche a immobiliser, (la méthode qualitative ou quantitative).

La présente recherche s’inscrit dans la posture épistémologigtigigtes Des lors, notre
recherche s’inscrit dans une approche hypothético-déductive paiites’ggit d’'une
relation de cause a effet entre les deux variables a saywaftexd de mere et la carriere
professionnelle de la femme. En s’appuyant sur les théori¢ésdeséantérieures que nous
avions présentées dans la littérature, nous avons pu formuler natte@mue recherche et
émettre des hypothéses que nous allons tester grace a uneuétigleas menée au sein
de la raffinerie de Sonatrach afin de les confirmer ou infirmer.

2- Approche méthodologique :

Notre recherche repose sur une méthode quantitative. Cette appeochepsouver ou
démontrer des faits en quantifiant un phénomene grace a [l'utilisdéormdonnées
mathématiques et statistiques, en vue d’expliquer ce dernierékalats sont souvent
exprimés sous forme de données chiffrées. De ce fait, I'approchétatinge est la plus
adaptée a notre étude, elle va nous permettre de faire deseandbscriptives et
statistiques entre nos deux variables en recueillant des donng@slohes et quantifiables
afin d’analyser les relations entre ces variables et donarerele degré d’'influence du

plafond de mére sur le parcours professionnel de la femme.
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3- Méthodes de collecte de données :

Afin d’arriver a collecter les données et les informations ssaiees pour notre sujet de
recherche, et pour mieux cerner notre problématique en asswaasdiats fiables, nous
allons utiliser principalement des questionnaires aupres des messsn de la raffinerie

de Sonatrach.

Questionnaires : I'enquéte par questionnaire consiste a posefcpgrune série de
questions centrées sur une problématique de recherche que I'on soblfedterer, et
relatives a une situation, une opinion, des faits...etc. Elles doiventl&ssees du général
au particulier. L’enquéte par questionnaire differe du simple sortiagaion en ce sens
qu'il vise la vérification d’hypothéses.

Pour rassembler des informations concernant cette étude, nous aémasépun
guestionnaire qui comprend deux parties, la premiéere porte sur les dpersmmelles et
fonctionnelles alors que la deuxieme partie est consacréepattmu plafond de mére
sur la carriére professionnelle de la femme au sein da faffinerie de Sonatrach cette
derniere est répartie en trois axes, ou chaque axe représertgpatieese. Le premier
aborde la conciliation entre la vie personnelle et professionrektksuxieme concerne les
aspirations de carrieres des femmes alors que le dernigooabee sur les mécanismes
adoptés par I'entreprise pour briser le plafond de mére.

Ces questions vont nous permettre de répondre a la question de rechatchguestions
secondaires et par la suite tester nos hypotheses.

Notre questionnaire contient dans la deuxieme partie consacréeea tiebjotre étude 03
choix de réponse (oui, pas vraiment, non), afin quon puisse déterminéactesirs
influencant la carriére professionnelle de la mére et surtoux cpi freinent sa
progression.

Ce questionnaire va étre présenté dans I'annexel.

4- Echantillonnage :
L’étude est généralement auprés d’'un ensemble de population ap@eléantillon », ce
dernier est sensé avoir les caractéristiques principalespigpullation a étudier. En ce qui
concerne notre étude, nous avons opté pour un questionnaire aupres deslemlares
raffinerie.
L’effectif féminin au sein de la raffinerie est de 110 feasmdont 62 sont des meéres. Nous
avons distribué les questionnaires auprés d'un échantillon composé wer89, une
personne a refusé de répondre au questionnaire, donc notre enquétalsétaugres de
29 personnes qui se composent comme suit :

e 7 cadres supérieures, 19 cadres et 3 maitrises

* Ageées entre 31 ans et 60ans

* Ayant entre 1 et 4 enfants

» La majorité a une expeérience entre 11 et 20 ans.
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5- Outils d’analyse des données :

Pour I'analyse et le traitement des réponses de notre questgmmais allons utiliser le
logiciel SPSS, pour calculer les pourcentages, et dessiner pgsquas appropriés a qui
nous permettent d’analyser les résultats lpaméthode de tri & plat qui consiste a
restituer la distribution des différentes réponses obtenues a un®muesue dans le
cadre d'un questionnaire d'étude.

Section 2 : Le contexte organisationnel

1-Présentation de la Raffinerie d’Alger :

1-1- Situation géographique de la Raffinerie :

La raffinerie d’Alger se situe a 5 Km au sud d’EL Harratta €0 Km a I'Est d’Alger,
occupant une superficie de 182 hectares. Cet emplacement a ét@ptressine étude du
sol et la découverte d’'une nappe d'eau nécessaire pour l'alimentes systémes de
refroidissement.

1-2- Historique de la raffinerie :

La Raffinerie d’Alger fut créé en décembre 1959 suite a tauéerte du pétrole au sud
algérien en septembre 1959, le chantier fut ouvert en janvier 1966arrage de la
raffinerie n'a eu lieu que le 19 janvier 1964 par un groupe de compagraegeres. Le

colt de construction est estimé a 210 millions dinars dont 170 mifiemies installations

et 40 millions de frais établis et autres.

Avant 1971, I'alimentation de la raffinerie était par tankers dwf®étle Bejaia au port
pétrolier d’Alger, en suite par pipe de 26 pouces, jusqu’au parc de stockage.

Un piquage a eu lieu a Beni Mansour a partir de pipe reliarditNsessaoud - Bejaia, un
oléoduc de 18 pouces d’'une longueur de 131 Km jusqu’ a la raffinerie avec un débit de 500
mS/h, ce pipe qui a été refait en 20 pouces avec un débit atteigrauigj890 m3/h. En ce

qui concerne le choix de la région algéroise, elle se présentmecam poéle futur de
développement industriel. En plus, elle a l'avantage d’étre le gtasd centre de
consommation avec une part de 40% a 50% de la demande intérieur. ditagipeement

que la production a partir de la raffinerie d’Alger sera moinsets# que celle venant des
autres raffineries.

La Raffinerie, sur le plan quantitatif, veut continuer a assareoliverture des besoins en
produits de premiére nécessité comme I'essence, gasoil, GPL,air$cque les produits
qui servent de base pour l'industrie pétrochimique. Sur le plan qualitajifrogramme est
mis en place, qui consiste en la suppression du plomb des essencesevéduction
actuelle de 0.4 g/l depuis le premier janvier 1999, jusqu’a 0.15 gérta du premier
janvier 2002 et la suppression totale du plomb prochainement.
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1-3-

Capacité de production :

Le but primordial de la raffinerie est de continuer a assarepliverture des besoins en
produits de premiere nécessité, ainsi que les divers produits pour I'industrie pgtrolie

La raffinerie a une gamme variée de produits qui répondent aux sorati®nales et
internationales qui sont :

Butane et propane commerciaux ;

Naphta (30% essence SR+70% solvant total) ;
Essences normale et super ;

Jet (Kérosene) ;

Gas-oil ;

Fuel lourd.

YV VVVY

Au démarrage de la raffinerie la capacité de production est de 1800 tonnesfda stijpa
a atteint le plafond en 1991 avec 3 millions de tonnes/an, et deraidrest de 2 700000
tonnes/an.

1-4-

Description des principales installations :

La Raffinerie d’Alger est composée de plusieurs installations qui sont :

>

Unité de distillation atmosphérique de 2 700 000 tonnes/an, qui a pour but de
fractionner le brut en produits finis : Kérosene; gas-oil moteuel & GPL
(Butane et Propane) qui seront directement stockés avant d’étraecoialisés,
ainsi qu’en produits intermédiaires : solvants léger et lourds qui@arde charge
pour l'unité de reforming catalytique.

Une unité de reforming catalytique de 2 50%jmont le role est de transformer une
coupe pétroliere a bas indice d'octane (mélange de solvant dégkr solvant
lourd)provenant de l'unité de distillation en un reformat a haut inchotade qui

est la base principale pour la fabrication des carburants autesdei$sence
normale et essence super).

Unité Gaz-plant qui permet la séparation et le traitemengaesenant des deux
unités précéedentes, pour produire le propane et le butane commerciaux liquéfiés.
Un parc de stockage pour le pétrole brut et pour les produits finis et semi-finis.
Une unité de pomperie pour les expeéditions de produits par pipes aux BEpOts
Harrach, Caroubier, du Port pétrolier, de I'Aéroport d'Alger au dépét Chiffa (Blida)
Unité de mélange (Ethylation) pour produire, stocker et expédier gealites
d’essences finies (normal et super), jet Al, gas-oil moteur, fuel BTS et naphta.
D’un port pétrolier équipé de trois postes de chargement et déahnemg ainsi
gu’une station de déballastage et d’écrémage d’hydrocarbures.

D'un laboratoire de controle de la qualité des produits laborajaira pour but
d’analyser les différents produits provenant du processus de rafffPageun bon
produit il doit correspondre aux criteres (les normes des clients).
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» Une centrale thermoélectrique constituée d'un groupe turboaltarnaia
développe 6MW d'énergie électrique, la centrale a pour but d'asssirieedeins
energétiques de la raffinerie (vapeur, eau, électricité, air).

Deux chaudieres a vapeur de 47 tonnes/h chacune.

Deux stations de traitement des eaux.

D'un poste de commandement d'intervention en 24/24h.

Plusieurs ateliers de maintenance et de magasins, I'équipeaii@enance est
chargé de réparer les équipements de différents unités tel ppmpes,
échangeurs, vannes, moteurs,... etc.

» D'une rampe de chargement GPL alimentant les régions du centre du pays.

YV V V

1-5- Nouvelles installations et réhabilitations de la raffinerie d’Alger :

Le groupe Sonatrach conscient des défis majeurs auxquels il idoitaiee a I'avenir, du
fait de la demande croissante du marché en produits raffinésséediasation progressive
des spécifications des carburants (essences et diesel) argesjexigences en termes de
santé, de sécurité et de protection de I'environnement, un progrdmnédabilitation, de
remise a niveau et de modernisation de l'instrumentation des raffireeété envisagé. Ce
programme de réhabilitation et adaptation des installations de prodpetioettra a terme

- D’assurer la continuité du niveau de production actuel sur les moyens et longs, tear
un renouvellement et une mise a niveau des équipements,

- D’apporter sur les installations, les améliorations pour I'optitios du fonctionnement
des installations,

- De produire pour le marché national et I'exportation des carburartspEcifications
européennes, pour la préservation de I'environnement.

1-6- L’objectif des nouvelles installations et réhabilitations de la raffirerie
d’Alger :
- Installation d’'une unité d’isomérisation et d’'un Reforming a régeiodr

continue CCR pour produire des essences sans plomb a haute indice d’octane.
- Modernisation de [linstrumentation, et notamment le passage de

I'instrumentation actuelle (de type pneumatique) a un systéme tiéledmasé
sur le DCS et évolutif vers le contrdle avancé et I'optinusatie la marche des
installations.

- Modernisation des eéquipements électriques de distribution utilisant
technologie numérique a base de microprocesseur et informatisasgatdme
de supervision du réseau électrique pour la simplicité d'exploitation utilisant.

la

- Suppression de l'utilisation du plomb dans la production des essences et

adaptation des installations pour permettre la production des cagha@nt
normes Européennes 20009.

- Modernisation et la réhabilitation avec extension des factiéeproduction et
de distribution des utilités (vapeur, air service, air instrumertitea eau de
refroidissement, eau de chaudiere, gaz naturel, électricité).

ks




Réaménagement et extension des facilités de réception, de stoekadge
distribution des produits raffinés.

Réhabilitation et modernisation des unités de traitements desngsf ce
programme permettra également pour la raffinerie d’Alger : larigation du
Fuel-oil pour augmenter la production des carburants par l'installd’'une
unité de RFCC.

Installation d’'une nouvelle unité d’'isomérisation de naphta Iéger,

Installation d’'une unité de prétraitement et de fractionnement gatana
commune aux deux unités d’'isomérisation et de Reforming.

Installation d’'une nouvelle unité d’adoucissement et de séparation des GPL.
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2- La carriere de la mere a I'entreprise d’accuell :

Le nombre de I'effectif féminin au sein de la raffinerie d'@&igst de 110 femmes dont 62
meres, elles constituent une minorité par rapport a I'effecsculin et cela parce que le
milieu industriel est un domaine traditionnellement masculin. Suiteohservations, la
raffinerie d’Alger essaye de briser le plafond de méreveitsades pratiques et une culture
de non-discrimination. Conformément a la convention collective de déeeh@®1,
complétée et mise a jour en 2005, la raffinerie d’Alger cheechmettre en ceuvre le
principe d’égalité dans toutes ses formes. N'empéche qu’on peutquendabsence de
meres dans les postes d’influence et du pouvoir ou la mére Igrpldée au niveau de la
raffinerie occupe le poste de chef de service.

Pour que la maman puisse bénéficier de son congé maternigcimtiesmnités journalieres
soit réglées pendant cette période a 100%, la CNAS avait nusnidition de ne pas
s’absenter avec ou sans raison pour des motifs autres que ceux sedeparila sécurité
sociale pendant la période comprise entre la date de la pramigstatation médicale de la
grossesse et la date de I'accouchement, ce qu'il est palifficile a réaliser. Dans ce
cadre, la raffinerie d’Alger est entrain de déduire lessjalgbsence de la femme enceinte
de son congé annuel pour qu’elle puisse bénéficier des indemnités a 100%.

Aussi, les garderies et les creches gu’elle a mises disfmsition de ses employés,
permettent a aider les méres a concilier leurs viesliédes et vies professionnelles.
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Chapitre 3 : présentation et discussion des résultats.

Ce chapitre sera consacré a l'analyse des données de I'enkjuoéeprétation et la
discussion des résultats, qui vont nous permettre de répondre a notiengiesécherche
et tester nos hypothéses.

Section 1 : Analyse et discussion des résultats

1- Données personnelles et fonctionnelles :

Les données personnelles et fonctionnelles de notre enquéte, psedanteée tableau ci-
dessous, montrent que la majorité des femmes sont agées entre 81 ZMsans,
universitaires, ont des postes importants et plus de 10ans d'expéiitiesepossedent
entre 1 et 4 enfants. Cela signifie que leur statut de méres a pas poussées a quitter le
monde professionnel.

Tableau 2 :données personnelles et fonctionnelles des paatitiis

Variables Caractéristiques des variables| Effectif Pourcentage
moins de 30 ans 0 0%
Age entre 31 et 50 ans 27 93.1%
entre 51 et 60 ans 2 6.9%
61 ans et plus 0 0%
1 6 20.7%
: 2 7 24.1%
Nombre d'enfant 3 11 37.9%
4 5 17.2%
Niveau Moyen . 0 0%
dinstruction Segondalr_e 3 10.3%
Universitaire 26 89.7%
Niveau Cadre supérieur 7 24.1%
hiérarchique CaQrg 19 65.5%
Maitrise 3 10.3%
Moins de 5 ans 2 6.9%
Années Entre 5 et 10 ans 3 10.3%
d'expérience |Entre 11 et 20 ans 22 75.9%
Plus de 20 ans 2 6.9%

Source :élaboré par nos soins
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2- L’impact du plafond de mere sur la carriere professinnelle de la

femme :

2-1- La conciliation entre la vie personnelle et professnnelle :

2-1-1- Le travail du conjoint et son influence sur la carrére de la femm::

Figure 4: résultats travail du conjoi

Figure 5llinfluence de la carriére du conjo

Houi

Enon

Houi
H pas vraiment

M non

Source :élaborés par nos soins avec Excel

Commentaire :

D’apres les deux graphes-dessus, nous remarquons que la plus grande magtad
femmes ont un conjoint qui travaille, et en conantip 69% d’entres elles c¢'-a-dire plus
gue la moitié de I'échantillon trouvent que la @ de leurs conjoints r aucun effet sur
leurs carriéres, tandis que 24% affirment le camgrat 7% disent pas vraiment. N
résultats indiquent donc, que la carriere du dohn’a pas un effesignificatif sur celle

de la femme.

2-1-2- Prendre des congés pour des raisons personles et familiale: :

Figure 6 résultat prise des congés pour raisons person

Houi

Enon

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Commentaire :

Ce graphe montre que la plupart des meres ont gess congés pour deraisons

personnelles et familiales, ce qui signifie que Idle de meére les pousse a sacrifier
vie professionnelle au profit de leur vie persola
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2-1-3- Aide de la famille pour la conciliatior :
Figure 7 : résultat de I'aide de la famille

- 14%

Houi
Hnon

i pas vraimetr

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Commentaire :

Selon le graphe le plus grand nombre des femmesagiges (70% entre elles) ont trou
le soutien de la part de leur famille pour réudsis deux spheres personnel
professionnel, au moment ou 7% d’entre elle netlas vraiment trouve et 14% sent
retrouvées seules sans aucun soutien familial. Médsisons alors que la famille joue
réle important dans la carriére professionnelléademme.

2-1-4- Aide de I'entreprise pour concilier :

Figure 8 : résultat de I'aide de I'entreprise

Houi
H pas vraimen

KM non

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Commentaire :

D’aprés les résultats présentés dans ce g1 presque la moitié des participantes dis
gu’elles n'ont pas vraiment trouvé de l'aide detpde I'entreprise dans le sujet
conciliation entre travail et famille, la moitié iqeste est divisée entre celles qui confil
le fait d’avoir trouvé de I'aide et celles qui ffirme. Donc I'entreprise n'aide pas vraime
ses employées dans la conciliation entre les delgres
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2-2- Lesaspirations de carriere de la mer :

2-2-1- Diminution de I'investissement temporel dans le traail :

Figure 9 : résultat diminution de l'investissement temporaigiie trava

Houi
H pas vraimen

Mnon

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

On remarque que les réponses des participantegé&uanties équitablement entre ce
qui ont diminué leur investissement temporel dangdvail avec un taux de 31%, cel
qui n'ont pas vraiment diminué avec un taux de 3dfcelles qui n'ont pas ' tout
diminué avec un taux de 35%. Nous constatons doecla miternité ¢ partiellement
poussé les femmes a modifier leur inveement temporel dans le trav

2-2-2- Les heures supplémentaires avant d’étre mam. :

Figure 10 : résultat heures supplémentaires avant d’étre m

Houi
H pas vraimer

M non

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

Ce graphe nous montre que les femmes qui faisdiemtheures supplémentaires a\
I'arrivée des enfants représentent moins de laiéndél’échantillon avec un taux de 34¢
alors qu’une minorité de 7% ne les faisait pasmegit, et un peu plus que la moitié ne

faisait pas.
45M




2-2-3- Les heures supplémentaires apres avoir des enfa :

Figure 11 :résultat ne pas faire s heures supplémentaires aprés avoir des e

Houi

Hnon

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

Les résultats de ce graphe nous montrent que k& gande majorité des femmes

faisaient des heures supplémentaires avant I'ardes enfantne le font plus apres, et u
minorité qui représente un taux de 7% les faitdorg. De cela, nous pouvons dédi
gu'avec l'arrivée des enfants, les femmes serohg@ds de changer leurs ambitions
carriere vers un emploi qui leur permet de cons plus de temps au sphere familial
détriment de la vie professionne

2-2-4- Déplacement professionnel avant étre mam::

Figure 12 : résultat déplacement avant d’étre maman

H oui
H pas vraimer

KMnon

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

Selon le graphe daessus, nous remarquons que la moitié des femnismefat de:
déplacements professionnels avant d’avoir enfaaltss que l'autre moitié est répar
entre celles qui ne le faisaient pas vraiment avetaux de 10% et celles qui ni font pas
du tout.

E




2-2-5- Déplacement aprés avoir des enfar :

Figure 13 : Résultat ne pas faire des déplacements apre

s a®erdant

Houi

Enon

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Commentaire :

Ce graphe nous montre que la plgrande majorité des femmes qui faisaient

déplacements professionnels avant la maternité& fient plus aprés, et une minorité
représente un taux de 7% le fait toujours mémesagveir des enfants. Nous déduis
donc, que la maternité affectecapacité des femmes a se déplacer et les pousseche!

plus de flexibilité.

2-2-6- L’ évolution des aspirations apres avoir des enfar :

Figure 14 Résultat de I'évolution des aspirations aprés ages enfants vers plus d’équilil entre travail et

famille

Houi
H pas vraimer

M non

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

Les résultats représenté-dessus montrent qu'un peu plus de la moyenne desés,
dés l'arrivée d’'un enfant, cherchent un travail goncilie entre la sphére familiale
professionnelle, tandis qu’un peu plus d’'un quad tEmmes le cherchent pallement, et
la minorité qui représentent un taux de 10% nehkrahe pas du tout. Nous déduis
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gu’'apres l'arrivé des enfants les femmes optent pes emplois ou la conciliation en
les deux sphéres est réalise

2-2-7- Changement des aspirations verplus de stabilité :

Figure 15: résultat changement des aspirations vers plusathdits

Houi
H pas vraimer

M non

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Commentaire :

Le graphe montre que la plupart des femmes veplestde stabilité darl’emploi apres
la maternité, alors que 21% d’entres elles ne neifpas leurs aspirations vers plus
stabilité, et une minorité de 7% les changent @iégthnent. Donc l'arrivée des enfal
poussent les femmes a chercher plus de stabilite [Gamplo.

2-2-8- Changement des aspirations de mobili :

Figure 16 : Résultat changements des aspirations de mobildgrgghiqu

Houi
H pas vraimer
i non

17%

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

Les résultats nous montrent que plus que la madéts femmes ont changé leurs aspirati
de mobilité géographiques apres avoir des enftantgljs que, 34% des participantes ¢
réparties équitablement entre celles qui ont getieent changé d’aspiration et celles
n'ont pas changé du tout. Donc, rrésultats indiquent que les femmes ont tendar
avoir moins d'ambitions dmobilité géographique lors de l'arrivée des enf
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2-3- Les mécanismes adoptés par I'entrepri :

2-3-1- Satisfaction de I'emploi actue :
Figure 17 : Résultat satisfaction de I'emploi actuel

Houi
H pas vraimet

Mnor

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :
Sur 29 questionnaires, 28% des femmes ont avowgdl@gine sont pas satisfaites de |
emploi actuel. Puisque le pourcentage n’est pasnerd représentatpar rapport a notre
total échantillonnage, offinit par conclure que la majorité des femmes ,72%,
satisfaites de leur emploi a la raffinerie d’Alg

2-3-2- Laraison de non satisfaction a une relation avec &atut de mere :

Figure 18 : Résultat raison de non satisfaction de I'emploiel

Houi

Hnon

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

De celles qui ne sont pas satisfaites de leur anpd@o seulement voient que leur st
de mere est laaison de linsatisfaction. La plupart d’entre slleestimé de 86%, o
d’autre raisons de leur insatisfacti
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2-3-3- Le non changement du poste avant et apres la grosse :

Figure 19: Résultat du méme poste de travalil

Houi

Hnon

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Commentaire :

Ce graphe montre que 79% des femmes de notre @l occupent toujours le mén
poste de travail, contre 21% qui n’occupent pasniEme. On constate donc que
maternité n’a pas poussé les responsakt changer les professions des femmes ¢
raffinerie, sauf quelques unes qui étaient darigifation de les chang:

2-3-4- Le non changement des conditions de travi :

Figure 20 : résultat les mémes conditions de travail

Houi

Enon

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

De ce graphe on voit que les conditions de trad@ila majorité des femmes n'ont |
changé apres la grossesse. 28% seulement leurdi@amiadnt changé par rapport a le
postes, notammepbur les ingéieures et les laborantines.
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2-3-5- Pas de préjugés et des stéréotypes a I'égard desres :

Figure 21 : Résultat pas de préjugés et de stéréotypes

Houi
H pas vraimet

M non

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

Ce graphe montre que presda moitié des femmes ne ressentent pas des prépugkes
stéréotypes a leur égard en tant que maman. 2886 p&s nié qu'il y ait des préjugés
des stéréotypes, tandis que les 24% restanteopfitneées leur existence. De ce fait
préjugées et kstéréotypes a I'égard des meres existent auwnieda raffinerie mais ps
d’'une fagon remarquable.

2-3-6- L'égalité entre les femmes et les homm :

Figure 22 : Résultat d’égalité femmes-hommes

H oui
H pas vraimer

M non

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

D’apres les réponses des participantes, la mib#sfemmes voient qu’il y’'ait une égal
entre les hommes et les femmes dans I'entreprigeé,\@ient le contraire, et 17% la voie
partiellement. De cela on constate qu’il y'a unalé§ entre les homes et les femmes a

raffinerie d’Alger.
5]1,




2-3-7- L’égalité entre femme sans enfants et femme avecfants :

Figure 23 : Résultat d’égalité femme sans enfants et femmes evant:

17%

H oui
H pas vraimer

M non

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :
Ce graphe montre que plus que la moitié des fenpaggipantes affirme qu’il y'ait un
égalité entre les femmes sans enfants et les feranexs enfants, le quart des femr
trouve qu'elle existe partiellement; alors que,lsment 17% seement qui ont dit I
contraire. De cela on constate qu’il ne y’a pasmeat de discrimination entre les femn
sans enfants et les femmes avec enf

2-3-8- L’arrivée d’'un enfant n’a pas diminué les chances d mobilité géographiquit :

Figure 24 : Résultats pas de diminution des chances de mogdit§raphiqu

H oui
H pas vraimer

M non

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

Une minorité des participantes, estimée a 17%y&au’il ne y'ait pas de diminution d
chances de mobilité géographique, alors que lant@jdes femmes (62%) trouve ¢
I'arrivée d’'un enfant diminue leurs chances de Hitg@bgéographique. Nous coatons
alors que la raffinerie favorise les femmes sarfargs et les hommes pour une mobi
géographique que les femmes ayant des enfantettgencaniére la maternité influencel




négativement les trajectoires carrieres des femmes en diminuantr mobilité
géographique.

2-3-9- L’arrivée d’'un enfant n'a pas diminué les chances d promotion :

Figure 25 : Résultat diminution des chances de promotion

Houi
H pas vraimer

K non

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

La moitié departicipantes, estimée a 55%, trouve que l'arri¥ée enfant n’a pas dimint
leurs chances de promotion, un quart seulementit@econtraire, et le reste trouve ¢
leurs chances diminuent partiellement. On congjate I'arrivée des enfants n’influce
pas les chances de promotion des mamans a laerédi

2-3-10- L’influence positive des pratiques de I'entrepris sur la carriere:

Figure 26: Résultat d'influence positive des pratiques detleprise

Houi
H pas vraimet

Mnon

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

Ce graphe montre que presque la moitié des paatitds affirment que la culture et
pratiques de I'entreprise influencent positiverments carrieres, un quart voit le contra
et les 28%restantes voient dlles influencent partiellement. De cela, les pragig) et le
culture de 'entreprise ont pu avoir un effet pibgins la progression des carrieres
meres.




2-3-11- Les garderies et creches aident dans la gestion dechrriére de la mamatr :
Figure 27 : Résultat d’aide des garderies dans la gestion d&ade la mam:

H oui
H pas vraimer

KMnon

Source :élaboré par nos soins avec Excel
Commentaire :

La majorité des participantes ont confirmé quedasieries et les creches cpossedent
I'entreprise les ont aidé dans la gestion de l@arsiéres, 21% d’entres elles trouv
gu’elles les aident partiellement, et seulement Hfodis que cela ne les a pas aidé «
la gestion de leurs carrieres. On constate donc I'enéreprise offre d l'aide a ses
salariées pour réussir leurs carrieres professitas

Section 2 : \&rification des hypothese et discussion des résultats :

1- Vérification des résultats :

Afin de tester nos hypothéses, nous avons répaotie deuxieéme partie du questioire
qui aborde I'impact du plafond de mére sur la éaerprofessionnelle de la femme, en t
axes, ou les réponses de chaque axe sont consaarg@esypothése spécifiq

H1: Les meres de la raffinerie d’Alger ressententlaalifficulté a concilie les deux
spheres qui sont le travail et la famille. Nousmdl tester cette hypothéese par le prel
axe de la deuxieme partie de notre questionnairealgprde la conciliation entre la v
personnelle et professionne

H2: Les aspirations de carres des femmes de la raffinerie ne sont pas les méuaat e
apres la maternité. Nous allons tester cette hgsetipar le deuxieme axe de la deuxi
partie de notre questionnaire qui concerne legasmis de carriere de la mé

H3 : La raffinerie @ Sonatrach met en place des pratiques qui biisgriiafond de mere
Nous allons tester cette hypothese par le troisiaree de la deuxieme partie de nc
guesionnaire qui concerne les méismes adoptés par I'entreprise pour briser le pih
de mere.




1-1- Premiére hypothes : Les méres de la raffinerie d’Alger ressentent ddiffeculté
a concilier les deux spheres qui sont le travdé éamille. Le tableau et le grap
suivants représentent les résultats du premie.

Tableau 3 : Vérification de I'hypothése 1

Oui pas vraimen | Non
Travail du conjoint 27 0 2
I'influence de la carriére du conjc 7 2 20
congeés pour raisons personnelles et famil 26 0 3
aide de la famille pour la conciliati 23 4 2
aide de l'entreprise pourconciliation 8 13 8
Total 91 19 35
Pourcentage 62,76% 13,10% 24,14%

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Figure 28: Résultat de I'hypothése 1

24,14%

H Qui

H pas vraiment

4 Non

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Les résultatglu premier axe de notre questionnaire montrentpiu® que la moitié de
participantes arrivent a concilier entre la sphiamiliale et professionnellecela nous
amene a rejeterotre premiéere hypothés: les méres de la raffinerie d’Alger ressentee
la difficulté a concilier les deux sphéeres qui skntravail et la famill », répondant a la
guestion «Quels sont les obstacles rencontrés par les mérk raffinerie d’Alger duran
leur parcours professionr ? ». Ce qui veut dire que la plupart aeéresde la raffinerie
arrivent a concilier leur vie familie et professionnelle. Cela est di en grande paut
soutien de la famille et plus précisémdu conjoint. Donc la conciliation entre la v
personnelle et la vie professionnelle ne ctue pas un obstacle pour la réus

professionnelle de la mére de la raffine




1-2- Deuxieme hypothés: Les aspirations de carrieres des femmes de Ianeaifi ne
sont pas les mémes avant et apres la maternitéalleau et le graphe suival

représentent les résultats deuxiéme axe.

Tableau 4 : Vérification de I'hypothése 2

pas
Oui vraiment Non
diminution de l'investissement temporel dans leat 9 10 10
heures supplémentaires avant d'étre mi 10 2 17
Avoir des enfants a poussé la maman a ne pas das
heures supplémentaires 27 0 2
Déplacement professionnel avant d'étre mz 15 3 11
Avoir des enfants a poussé la maman a ne pas dai
déplacement fessionne 16 0 9
évolution des aspirations aprés avoir des er 18 8 3
changement des aspirations vers plus de stabiitépdo 21 2 6
changement des aspirations de mobgéographique 19 5 5
Total 135 30 63
Pourcentage 52,19% 13,16%| 34,65%
Source :élaboré par nos soins avec Excel
Figure 29 : Résultat de I'hypothése 2
34,65%
H Qui

H Pas vraiment

4 Non

Source :élaboré par nos soins avec Excel

A travers les résultats du deuxieme axe de notestgunnaire, on a pu répondre 3
deuxiéeme sous question « estee que les aspirations des femmes de la raffil
changenelles aprés l'arrivée des enfe ? ». Les résultats montrent gles aspirations des
meéres de la raffineriehangen apres l'arrivée des enfants, ce qui appuient faetgmotre
deuxieme hypothése lgs aspirations de carrieres des femmes de laneaiffi ne sont pe
les mémes avant et apra maternit ». Effectivement, la materni@men: les femmes a

4




revoir leurs aspirationsedcarriére, a ce moment les femmes orientent leurs carriem
fonction de leur besoin de stabilité d’équilibre. D'ailleurs, lesnére: auraient moins

hY

d'ambition de mobilité géographiquauraient tendnce a ne pas faire des het
supplémentaireset chercheraient plus de flexibilité dans le aibvlout ¢ca dans le but «

réussirleur vie personnelle et leur vie professionn

1-3- Troisieme hypothés : La raffinerie de Sonatrach met en place pratiques qui
brisent le plafond de mé Le tableau et le graphe suivants représentengkdtats

du troisieme axe.

Tableau 5 :vérification de I'hypothese 3

Oui pasvraiment | Non
Satisfaction par rapport a I'emploi ac 21 4 4
la raison n'a pade relation avec le statut de 19 0 3
le changement du poste avant et aprés la gro: 23 0 6
les conditions de travail n'ont pas che 21 0 8
pas de préjugés et stéréotypes a I'égard des m 14 8 7
égalité entre femme et hom 15 5 9
égalité entre femmes avec enfants et femmes séasts 17 7 5
l'arrivée des enfants n'a pas diminué les chare
mobilité géographique 5 6 18
l'arrivée des enfants n'a pas diminué les chare
promotion 16 6 7
I'influence positive des pratigL de I'entreprise sur la
réussite de carriere 14 8 7
I'entreprise possede des garderies et des ¢! 29 0 0
les garderies et creches ont aidé dans la gestiter
carriere professionnelle de la ferr 20 6 3
Total 214 50 77
Pourcentage 62,76% 14,66%| 22,58%

Source :élaboré par nos soins avec Excel

Figure 30 : Résultat de I'hypothese 3

22,58%

H Qui
H Pas vraimel
M Non

Source :élaboré par nos soins avec Excel




Les résultats du troisieme axe de notre questionnaire confiméettroisieme hypothése
selon laquelle « La raffinerie de Sonatrach met en place des prajiguessent le plafond
de mere », répondant a la question « quels sont les mécanismes pdojdé&affinerie de
Sonatrach pour briser le plafond de mere ? ». De ce niveausldtat® de notre étude
indiquent que I'entreprise met en place des mesures et des prajigoes un effet positif
sur la carriere de la mére, telles que I'égalité ensddmmes et les hommes, le maintien
des chances de promotion méme apres avoir des enfants, la diggatésilcréeches et des
garderie pour les enfants des salariés...etc. Donc notre mneidigpothése est validée,
mais n'empéche que les meres continuent de sentir des stérézityesspréjugés a leur
égard, et leurs chances de mobilité géographigues diminuent apneselrnité, en plus de
la non disponibilité des horaires flexibles.

2- Discussion des résultats :

Les résultats du questionnaire qu'on a effectué, nous ont permigirdequelques
constatations concernant I'effet du plafond de mere sur la capiéfessionnelle de la
femme.

A travers les réponses du questionnaire, nous avons pu constater que I'équilibeeveatre |
personnelle et la vie professionnelle est un facteur importantigoéussite de la carriere
de la femme, mais ¢ca dépend en grande partie du soutien du conjoinlicdufamilial, et

de la présence de mesures appropriées de la part de I'eetr€ela concorde avec les
études de (Pigeyre, 2001) qui ont abouti aux mémes resultats.

Contrairement aux études précédentes (Naschberger et al. 201Zianen et Fischer,
2002) qui confirment que la maternité constitue un frein majeur pounkiliation entre
les deux sphéeres, notre étude a démontré que le statut de méngas’eme raison pour
laquelle une femme ne peut pas faire I'équilibre, et impacte imégent sa carriere
professionnelle, a condition qu’elle trouve de l'aide et les solutions adéquates.

Nos résultats montrent que les meres réduisent leur investigstemgorel dans le travail
aprés les congés pris, ceux-ci sont compatibles avec 'idée sagpar Becker (1985)
selon laquelle les meéres, méme si elles reprennent immédiateraur activité
professionnelle aprés leur congé de maternité, peuvent réduirefledrau travail en
raison leur investissement dans la sphére domestique.

De plus, nos résultats concordent avec Le modeéle « kaléidoscopiqueriéee carde
Mainiero et Sullivan (2005,2008), qui a montré que la maternité a pourdefi@iodifier
les aspirations de carriere des femmes vers des aspirdiémnslibre, de stabilité et de
sécurité d'emploi, affecte leur capacité a se déplacezsepdusse a chercher plus de
flexibilité en optimisant ou réduisant leur temps passé au bureaindée a faire des
choix favorisant une meilleure conciliation travail-famille, en plgsla diminution des
heures de travail et des ambitions de mobilité géographique.
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En ce qui concerne la discrimination, les résultats montrentagodture et les pratiques
de l'entreprise favorisent le principe de I'égalité professitenet luttent contre la
discrimination entre les hommes et les femmes, et entrie@mies sans enfants et les
femmes avec enfants, a part le fait de I'absence des rdaresles postes de top
management, ou la mere la plus gradée au niveau de la rafficetipe le poste de chef
de service, en plus de la diminution de leurs chances de mobiliteaghagies aprés avoir
des enfants. Cela confirme la théorie de discrimination sgatstle (Phelps, 1972, repris
par Gérald Oettinger, 1996) qui dit que les employeurs préféracoatder leur confiance
a une personne plus présente, ils croient que les meres sont moinsbtispque les
hommes et les femmes célibataires, du fait de leurs responsabilitéalésmil

De plus, L'approche " genre, organisation, systeme" (Fagenson,1990. -Bkighti
2004), a permis d'affirmer que les méres, en tant que principdlégads des obligations
familiales, doivent faire des arbitrages entre carrieramille que les hommes, ou les
femmes sans enfants, n'ont pas a les faire.

En outre, les résultats de notre étude ne sont pas tout a fait itenpaec I'approche «
genre-organisation-systeme(GOS), développée par Fagenson en 1990 et repris par
Belghti-Mahut (2004) qui dit que les meres subiraient des préjugésreemmus
défavorables que les femmes sans enfant quant a leur ambitiearetapacité d’occuper
certains types d’emplois, car nos résultats montrent qu'il yreatminorité de meres qui
subissent des préjugeés et des stéréotypes a ce titre.

Finalement, Nos résultats corroborent également ceux de I'éded@&uérin et al., 1994)
selon lesquelles la présence de garderie sur le milieavhdltsont des éléments aidant les
femmes dans la gestion de leurs carrieres, et c’est cestjue cas dans la raffinerie
d’Alger.
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CONCLUSION GENERALE




Conclusion générale:

Malgré les nombreux progres qui ont été realisé pour favoriéeralicipation du sexe
féminin au travail, les pratiques de discrimination contre lesmiesn et plus
particulierement contre les meres persistent. Le phénomene du pifondre en est la
preuve...les meres subissent des pratiques et des comportementsocayardanséquence
de les éloigner ou de les exclure des sphéres de pouvoir etmiraint@artage inégalitaire
entre le travail rémunéré et le travail parental.

Afin de mesurer I'impact du plafond de mére sur la carriere professionnelléetente, et
d’identifier les différents facteurs sociaux, organisationneisdatiduels cumulatifs liés a

ce phénomene, en s’attardant a comprendre les effets de la thatarries aspirations de
carrieres des femmes et sur leurs parcours professionnels, gtpmpuyant sur les
difficultés de conciliation entre la sphere familiale espaere professionnelle. Cet objectif
correspondait a notre question de recherche, sdians quelle mesure le plafond de
mere influence la carriere professionnelle de la femme asein de la raffinerie de
Sonatrach ? ». En d'autres termes, nous voulions contribuer a l'avancement des
connaissances scientifiques concernant le plafond de mere effedsssur le parcours
professionnel de la femme, car ces éléments sont encore sous-estimes.

Nous avons mené cette étude a la raffinerie de Sonatrach ; acgur de I'industrie
pétroliere en Afrique, un secteur qui est considéré comme masPalur ce faire, nous
avons adopté une approche quantitative, en utilisant un questionnaire distniras des
mamans a lI'entreprise. Nos résultats nous ont permis de:

» rejeter notre premiére hypothese « les meres de la rafiiédger ressentent de
la difficulté a concilier les deux spheres qui sont le travdd &mille », parce que
la plupart des meres de la raffinerie arrivent a conciliar kge familiale et
professionnelle. Cela est di0 en grande partie au soutien de lde faimplus
précisément du conjoint.

» Confirmer notre deuxiéme hypothese « Les aspirations de cardésefemmes de
la raffinerie ne sont pas les mémes avant et apres tarmité », parce que la
maternité amene les femmes a revoir leurs aspirations deresy les femmes
orientent leurs carrieres en fonction de leur besoin de stabilité et d’équilibre.

« Valider notre troisieme hypothese « La raffinerie de Sonatnaehen place des
pratiques qui brisent le plafond de mére », parce que I'entrepasen place des
mesures et des pratiques qui ont un effet positif sur la carriere de la mere.

Nos résultats ont permis de montrer qu’effectivement les nsergsexposeées a plusieurs
barrieres et obstacles entravant leurs carrieres profeskesnries poussant a modifier
leurs aspirations de carrieres, en se dirigeant vers davardéggdildre, de flexibilité et de
stabilité en termes d’investissement temporel et de mobiétigrgphique. Elles se
trouvent dans l'obligation de trouver de l'aide familiale et orgdioanelle afin de
pouvoir équilibrer entre sa vie personnelle et professionnelle. Ee, datculture et les
politiques de I'entreprise jouent un réle trés important dans lagssign de la carriere de
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la mére et permettent de briser le plafond de mére, notamnseptaques d’égalité de
genre et les politiques de promotion en faveur des femmes. Donc, nous pdugase
malgré les efforts fournis en matiere d’égalité professidendes hauts niveaux
hiérarchiques restent toujours difficilement accessibles awesmée la raffinerie de
Sonatrach.

Enfin, nous pouvons dire que la raffinerie d’Alger doit fournir plus d’&fen matiere de
la gestion de carrieres de la femme et de la mere plos@ngent, elle doit mettre en place
des programmes de mentorat, et des mesures de conciéati@nla vie personnelle et
professionnelle, leur assurer une certaine flexibilité etlggabiemploi et lutter contre la
discrimination qui empéche les méres d’accéder aux postes du t@gensnt ou qui
diminue leurs chances de promotion et de mobilité. D’'un point de vue indivigsel
femmes devraient davantage miser sur le développement declugéres; en faisant de
leurs familles un véritable partenaire. Enfin, du coté Iéifislaa |égislation algérienne
pourrait rallonger le congé de maternité afin d'évitertlegres d’allaitement d’'un coté, et
d’'un autre coté, aider les mamans a élever leurs enfants jusqusaeintrée en créche ou
garderie.

En dépit des résultats que nous avons obtenus, notre recherche &égatemu certaines
limites dont :
» La collecte de données fut effectuée uniqguement par le questigriaadis que on
avait prévu d'utilisé la méthode mixte. Les entretiens ont étéée a I'entreprise.
Pour cela on s’est contenté des questionnaires, ce qui veut dire ecltezche
repose sur la méthode quantitative seulement.

* La collecte des données fut effectuée uniquement aupres de |aifmtion
Personnel (une profession fortement féminisée). A cet effet, ephssiétudes
tendent a montrer que la conciliation vie professionnelle et vididdenserait
davantage facilitée dans ce type de profession (Tremblay, 2004mavséin et al.,
2007). Par conséquent, les effets du plafond de mere pourraient &rendiffdans
d’autres directions telles que le département technique.

« |l y avait des limitations par rapport aux données de recherchentamass pas eu
acces a la documentation de I'entreprise pour cause de confidentialité.

* A cause de la pandémie de Covid 19, nous avons eu un acces lireié&eplise,
pratiguement la quasi-totalité de notre stage s’est faigaer [jpar téléphone ou par
mail), en plus du fait de la limitation du contact au sein derbprise qui nous a
permis de ne pas avoir plus de deux interviews avec les employeés.

* Finalement, la mal compréhension du concept plafond de mére et quelcieess
présents dans la littérature nous a mené a émettre et chasgguestions de notre
guestionnaire. On peut se demander alors si les femmes sont cassgeetdus les
obstacles qu’elles peuvent rencontrer durant leur carriere sprofmelle
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Annexe 1 :le questionnaire :

) Ao jha gl Ayt ) gy gl
République Algérienne Démocratique et Populaire

Ministére de I’Enseignement Supérieur

el Cm QLN el 5,05,

o Ll LAl 2o I Eesyil)

et de la Recherche Scientifique

Ecole Nationale Supérieure de Management
Koléa

R WA

Management Zadal

Chére madame,

Dans le cadre de la réalisation du mémoire de mastemanagement des ressoul
humaines, nous souhaitons mener une recherchelimpact du plafond de mére sur
carriére professionnelle de la femau sein de la raffinerie de Sonatrach

Pour rassembler des informations concernant ceiieleg nous avons préparé
questionnaire comprend deux parties, la premieréepsur les dnnées personnelles
fonctionnelles alors que la deuxieme partie essaoree a I'impa du plafond de meére
sur la carriére professionnelle de la femme au seite la raffinerie de Sonatracl, cette
derniére est répartie en trois a:

Le premier aborde laonciliation entre la vie personnelle et professalle, le deuxiem
concerne és aspirations de carrieres des femmes alors qderieer axe porte sues
mécanismes adoptés par I'entreprise pour brisglafend de mér

Pour ce faire nous souhait«vous voir contribuer au renseignement du questioaai-
apres, et répondre de maniére précise et obje

Nous considérons vos réponses et avis une sowbke file cette recherche et aura
grand impact sur les résultats que nous réalisefdnss nous engageons a préser
I'anonymat et la confidentialité des renseignemestseillis.

Nous vous remercions pour votre collaboration atsnoous engageons a partager ¢
vous les conclusions et résultats de notre rechedmalt en vous souhaitante croissance
soutenue.

Amel MEGUEHOUT , Yamina Hadjer CHIKHI , étudiantes en master managemei
des ressources Humaines a I'école Nationale Supéne de Management (ENSM-
Koléa-




Partie | : Données personnelles et fonctionnel

1- Vous avez quel age ?
* Moins de 30 ankl
* Entre 31 ans et 50 ahs$
e Entre 51 ans et 60 ahs
e 61 ans et plukl

N
1

Vous avez combien d’enfants ?

3

Quel est votre niveau d’instruction ?
* Moyen]

* Secondairel

e Universitairé]

P

Quel est votre poste actuel ?

ol
1

Quel est votre niveau hiérarchique ?

(@)
1

Vous avez combien d’années d’expérience ?
e Moins de 5 arg

e Entre5et 10 ansl

e Entre 11 et20 ans

e Plus de 20 aris

Partie 2 : I'impact du plafond de meére sur la carriére professionnedl de la femme

Premier axe :la conciliation entre la vie personnelle et professionnelle :

1- Est-ce que votre conjoint travaille ?

+ Ouill
* NonU
2- Sic’est oui, est ce que la carriere de votre conjoint a influencé la votre ?
e Ouild
* Pas vraiment]
* Non[
3- Avez-vous pris déja des congés pour des raisons personnelles ou famili&les
e Ouild
* NonO
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4- Avez-vous trouvé de l'aide de la part de votre famille pour pavoir concilier
travail-famille ?

e QOuild
* Pas vraiment]
« Non[

5- Est-ce que vous voyez que l'entreprise vous aide a concilieie familiale et
professionnelle ?

e QOuild
* Pas vraimentl
« Non[O

Deuxiéme axe les aspirations de carriére de la mére :

[ —
1

Est-ce que la maternité a diminué votre investissement rtgorel dans le
travail ?

e QOuild
* Pas vraiment]
« Non[

2- Faisiez-vous des heures supplémentaires avant d’étre maman ?
e Ouild
* Pas vraimeni]

* NonO
3- Sic’est oui, est ce le fait d’avoir des enfants vous a poussé a ne pas les faire
« Ouild
* NonO
4- Faisiez-vous des déplacements professionnels avant d’avoir des enfants ?
« Ouid
* Pas vraimeni]
* Nonl
5- Sic’est oui, est ce le fait d’avoir des enfants vous a poussé a ne pas les faire
e OuiOd
* NonO
6- Est-ce que la maternité a fait évoluer vos aspirations de caere vers plus
d’équilibre entre famille et travail ?
« Ouild
* Pas vraimeni]
* Nonl
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7- Est-ce que la maternité a fait changer vos aspirations de caere vers plus de
stabilité d’emploi?

e QOuild
* Pas vraiment]
« Non[

8- Est-ce que vos aspirations de mobilité géographiques ont clgghapres avoir
des enfants ?

e QOuild
* Pas vraimentl
« Non[O

Troisieme axe les mécanismes adoptés par I'entreprise :

1- Etes-vous satisfaites de votre emploi actuel ?

e Ouid
* Pas vraiment]
* NonO
2- Si c’est Non, est- ce que la raison n'a pas une relation aveotre statut de
mere ?
e OuiOd
*  Nond
3- Est-ce que votre poste de travail est resté le méme avant et apres la gresse
e Ouid
*  Non
4- Est-ce que les conditions de travail sont restées les mémes ?
e Ouid
* NonO
5- Est-ce gu'il n'y a pas des préjugés et des stéréotypes aneotgard au niveau
de I'entreprise (en tant que maman) ?
e Ouid
* Pas vraiment]
* NonO
6- Y'a-t-il de I'égalité entre les femmes et les hommes dans I'enpese ?
e OuiOd
* Pas vraiment]
* NonO
7- Y a-t-il de I'égalité entre femme avec enfants et femme sans enfants ?
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e Ouild
* Pas vraiment]
« Non[

8- Est-ce que l'arrivée d'un enfant n'a pas diminué vos chares de mobilité
géographiques ?

e QOuild
* Pas vraimenfl
« Non[O

9- Est-ce que l'arrivée d’'un enfant n’a pas diminué vos chances de prorion ?
« Ouild
e Pas vraimentl]
* NonO

10-Est-ce que la culture de I'entreprise et ses pratiqueeont influencé positivement
votre carriere ?

e QOuild
* Pas vraimentl
« Non[

11-Est-ce que I'entreprise possede des garderies et desahes pour les enfants
des employés ?
e Ouild
* Non[

12-Si c'est oui, est ce que cela vous a aidé dans la gestion derevot
carriere professionnelle?

« Ouid
* Pas vraiment]
« Non[
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