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Educat Formation Pratiques professionnelles
Communication n° 49 — Atelier 32 : Métiers de l'indistrie

L'insertion professionnelle dans le milieu de l'ingnierie :
Une question de genre

Biljana Stevanovic, chercheur, CERSE, Universit€den .

Résumé: En s'appuyant sur les enquétes « Premier Empléalisées en 2008 six mois apres
I'obtention de diplébme aupres de la promotion 20£t7 les entretiens semi-directifs, cette
communication a pour objectif d'étudier la condinrcde I'identité professionnelle des femmes et
des hommes diplémé-e-s de 'EPF-Ecole d'ingénidans la période de l'insertion professionnelle.
L’analyse des résultats permet de conclure quéelasnes ingénieurs diplomées de I'EPF ont une
insertion professionnelle globalement plus favoeadpie les hommes dipldmés de la méme école
en termes de rapidité d'insertion, de chédmage,cds@u statut de cadre et de part en CDI.
Cependant, les femmes dipldmées de cette écolbappent pas a la ségrégation liée a l'accés aux
postes de responsabilités, ou aux stéréotypea li@sticulation travail-famille.

Mots clés:insertion professionnelle — identité professioteelingénieurs - genre.

Introduction

L’insertion professionnelle est un processus quigée un passage d'un état a un autre
(Dubar, 1991) de I'école a I'emploi, et celui d’statut d’age, de I'adolescence a un autre,
I’age adulte (Galland, 1991). L’insertion professielle est aussi un phénomene qui sous-
entend une transition: les processus d’acces degegea un emploi dépendent avant tout
de la structuration des marchés du travail par pestiques de main-d’ceuvre des
entreprises et par l'intervention de I'Etat (Ro4698). Pour Agulhon (2006) l'insertion
professionnelle est un mode d'évaluation du systéeneormation qui valide ou invalide
les politiques scolaires de la démocratisatioragjdstion de la transition professionnelle
des jeunes. Cependant, nous ne pouvons pas disao@yse de l'insertion de celle des
relations entre formation et emploi car les transf@tions des systémes de formations, le
fonctionnement des systéemes d’emploi et du marchgalail permettent comprendre les
modes d’insertion (Verdier, 1996).

Aujourd’hui l'insertion n’est pas le simple passade I'école a I'emploi, elle est un
cheminement complexe de situations diverses (chémagages, emplois précaires,
emplois déclassés) que traversent les jeunes d@gddrGette période, plus ou moins
longue et conditionnée par des facteurs tels déagel le sexe, le niveau de diplome, la
spécialité de diplébme, l'origine sociale et lesea@sx sociaux, construit des parcours
professionnels et sociaux (Agulhon, 2006). La deason des jeunes dans le cadre de
I'insertion témoigne de leur identité professioneetonstruite a partir des expériences
vécues dans les interactions avec les instituteinges acteurs qu’ils rencontrent (Dubar,
2001).



Les discriminations liées a l'origine sociale, @rigine ethnique et au sexe, perdurent tout au
long de la vie active (Agulhon, 2006). Plusieursdés (Marry, 2004; Laufer, 2005; Belle,
1991) ont montré que le monde de lingénierie estnamde dominé par des stéreotypes
sexués, ce qui rend plus difficile l'insertion desymes. Les éléments propres aux sciences
et génie, la culture et les normes du milieu, aigpse les stéréotypes et perceptions
auraient un impact négatif sur la présence des fesnaans ce domaine. (Myrand, 2008)
La masculinité présente dans le milieu renforcerst $téréotypes et la perception des
femmes que le milieu de l'ingénierie est dévelop@eet pour les hommes, ce qui pourrait
expliquer les difficultés des femmes a s'y intégkes hommes composant la majorité des
effectifs ont formé le domaine a leur image, valant I'indépendance, la compétitivité, la
performance, la prise de risque, l'agressivitéaetaltionalité, toutes des caractéristiques
traditionnellement associées aux hommes. Méme g6 mwtons une évolution et une
ouverture, la profession d'ingénieur semble présela® formes culturelles des pratiques
institutionnelles qui intimident les femmes.

Dans le secteur des grandes écoles d’ingénieumiens elles restent minoritaires, leur
pourcentage passe de 18,2 en 1984, a 19,6 end 22% en 1994, a 22,3 en 1998, a 23,1 en
2000, puis a 25% en 2008. Mais, la ségrégationaénhecprend la forme de la ségrégation
professionnelle au moment de I'entrée sur le madtahtéavail. Méme si le nombre de femmes
ingénieurs dipldomées augmente en France, leur pgiopaeste faible et représente 17,7% des
662800 ingénieurs dipldbmés de moins de 65 ans.iAessombre de femmes dipldmées
ingénieurs en activité dans les grandes entrep(adsiques et privées) ayant le statut de
cadre s'éléve a 16,7% (342200). (Women's Forum8,2p0 9) Les femmes ingénieurs
diplomées sont le plus représentées en « agrongsuiaces de la vie et agro-alimentaire »
(42%) et en chimie (32%). Par contre, nous compt®bh® de femmes en « physique,
matériaux fluides », 12% en «sciences et techmwloge [linformation et de la
communication », 12% en «génie civil, BTP, mingéplogie » et 9% en « mécanique,
production, productique ». (Women's Forum, 2008L)p

Cette communication a pour objectif d'étudier Enon professionnelle des femmes et
des hommes diplémé-e-s de I'ex-Ecole Polytechnkgminine aujourd’hui « EPF-Ecole
d'ingénieurs ». Il s'agit de comprendre le contedte 'insertion professionnelle et
eventuelles difficultés rencontrées des diplomeéekuse école d’'ingénieurs de deuxieme
rang. Les femmes et les hommes ont-ils la mémertion apres leur sortie de I'école ?
Ont-ils rencontré les mémes difficultés? Leurs iéaes progressent-elles de la méme
facon ? Quelle identité professionnelle les femm@sstruisent-elles dans cette phase de
transition ?

Dans un premier temps, nous nous attacherons amis¥da revue de la littérature sur la
guestion de l'insertion professionnelle et de I'éNimn des carrieres des femmes en
ingénierie. Dans un deuxieme temps, nous présamdes résultats de I'enquéte aupres
des diplémés de I'EPF-Ecole d'ingénieurs, en metem évidence les différences

hommes/femmes, pour les rapprocher, par la suiteedx obtenus au niveau national.

Insertion professionnelle et carrieres des femmesangénierie: un bilan contrasté

Si difféerentes recherches ont montré, dans leseanii®, les difficultés de l'insertion des
femmes dipldmées ingénieurs sur le marché de l'enfPleslouan, 1974) et des perspectives
de carriere moins favorables aux femmes dans léemnéechniques de I'industrie, il semble
gu’'aujourd’hui les femmes ingénieurs subissent malasdiscrimination au moment de



'embauche. Epiphane et Martinelli (1997) ont méngue l'insertion professionnelle des

jeunes femmes dipldbmées du supérieur et partiemient des écoles de commerce et
d’'ingénieurs est l'une des plus rapides. La duréeedkeerche d’emploi des dipldmés des
ecoles d’ingénieurs est I'une des plus courtes% @Bentre eux accedent a un emploi en
moins de six mois. Cependant, cette enquéte montedes jeunes femmes ingénieurs sont
légerement moins nombreuses que les hommes a acezddar premier emploi dans ces

délais. Une partie des diplomés des écoles d'imgisiest confrontée au chémage, avant
d’accéder a leur premier emploi, 50% des jeunesesingénieurs connaissent le chdmage
contre 32% des hommes. (Epiphane et Martinelli, 1pA717)

Aujourd’hui, les femmes sont toujours proportioferaent plus nombreuses que les hommes
a se retrouver a la recherche d'emploi a la sdeid'école. D'apres les résultats de la 18e
enquéte sur l'insertion professionnelle des dipEdes grandes écoles aupres de la promotion
2007, six mois aprés la sortie de I'école, 13,6% fdenmes ingénieurs sont a la recherche
d'emploi contre 6,5% des hommes ingénieurs. (C®E82p.10) Nous remarquons que les
jeunes femmes ont une part de temps passé au cadgggrement supérieure a celle des
hommes mais il faut cependant noter que la majdetéemmes occupent un emploi : 83%
des femmes ingénieurs contre 92% des hommes. (CROBF, p.103)

Les femmes sortant des grandes écoles sont awssnpmbreuses a occuper les postes a
durée déterminée (CDD). D'apres I'étude réalisé&pighane et Martinelli (1997) le recours
au CDI (contrat de durée indéterminée) des sor@egsécoles d'ingénieurs est plus fréquent
pour les hommes que pour les femmes (80% contre).7é&Rpiphane et Martinelli, 1997,
p.117) En 2008, le taux de recours au CDI s'élé¥a% pour les femmes et a 84% pour les
hommes ingénieurs.(CGE, 2008) En ce qui concezaefdmmes ingénieurs, aujourd’hui,
elles subissent moins de discriminations au monggmbauche, et elles s’inserent plus
rapidement sur le marché de I'emploi que les femudipdmées des filieres tertiaires et
littéraires. Il faut souligner aussi, qu'aujourd’hen France, un dipldme d'ingénieur est un
atout sur le marché du travdiles opportunités d'emploi dans ces métiers sonbneumses et
significatives pour les hommes mais pour les femaesi. Plus de neuf femmes ingénieurs
sur dix sont en activité (91,9%) et 85,2% en afgiprofessionnelle ont un statut de cadre.
(Women's Forum, 2008) Parmi les femmes ingénieungignde 65 ans, 5,5% sont a la
recherche d'un emploi alors que la moyenne natoestl de 8,9% (ensemble des femmes de
moins de 65 ans).

Dans une enquéte menée aupres des polytechnitides polytechniciennes des promotions
1972-1990, Marry (1995) fait état de différenceasdbes carrieres des uns et des autres. La
premiere constatation qui ressort de cette étudguesla possession d’un diplome élevé leur
permet d’'accéder aux positions de cadre supéradnusj que de les protéger du chdmage.
Aucune polytechnicienne ne déclare étre au chonmagis, par contre cette situation concerne
trois polytechniciens.

Mais nous devons souligner aussi que, méme s'idgsaprogres, des différences persistent
entre les jeunes hommes et les jeunes femmes at déla vie active. Dans une enquéte
menée aupreés des diplomés en 1998 de 3e cyclesrsitares et d'écoles d'ingénieurs en
physique, génie industriel, automatisme, informaigndustrielle, mécanique, électricité,
électronique, informatique et traitement des réseanxemploi en 2001, trois ans aprées la
sortie de I'école, Epiphane (2006) a montré quéelases femmes scientifiques au cours des
trois premieres années de la vie active ne remgabtl pas de la méme maniere leur formation
selon le segment professionnel qu'elles parvienaenvestir. En effet, les femmes occupent
moins souvent que les jeunes hommes scientifigeesdnctions pour lesquelles ont été



formées et les disparités sont importantes pouiségsntifiques qui n‘ont pas atteint « les
emplois coeur»des segments professionnels. Seulement la moité jelenes femmes
scientifiques contre deux tiers des hommes occupeig ans aprés leur entrée sur le marché
du travail, un emploi directement lié a leur forroatinitiale ( 51% contre 66%). Elles sont,
par contre, plus nombreuses a occuper les « empériphériques » (23% contre 18%) et
beaucoup plus fréqguemment d' « autres emplois % (@ntre 169%6) Parmi les femmes qui
occupent les « autres emplois » seulement 48% fjdamdis connu le chGmage contre 72%
des hommes et 66% des femmes qui occupent les leisropeur ». Mais quand les femmes
arrivent a atteindre les « emplois coeur », ellesenbént des conditions d'emplois et des
salaires tout a fait comparables a ceux des jeum@snes scientifiques.

Nous avons vu plus haut qu'l y avait de plus emspde filles en école d’ingénieur et
certaines, qui sont entrées dans le monde profesdjomccupent parfois de hauts postes de
cadre. Mais beaucoup de recherche ont montré gueranes progressent moins vite que les
hommes dans leurs carriéres. Dans I'enquéte adesgsolytechniciens, Marry (1995) précise
gue les polytechniciennes occupent moins souventlegigolytechniciens les postes de
direction, d’encadrement, les « positions hiérapebs les mieux rémunérées ». En effet, les
deux tiers des polytechniciennes ont des persosmes leur responsabilité directe, un quart
dirige des équipes composées de 10 personnes suMsis, toutefois, il faut rappeler qu’en
1994, 38% des polytechniciennes ont réussi a ac@des postes de direction contre 53%
des polytechniciens. Ces résultats confirment éexlasions de Bertin-Maurot (1997) sur la
participation des femmes a I'exercice du pouvomsdies grandes entreprises francaises, qui
constate que les femmes ne sont pas représentédmatis postes de la sphére économique,
jamais plus de 7%.En 2007 le taux de féminisation dans les équipeslidetion des
entreprises privées de plus de 200 salariés esvidia 8% et de 11% dans les grandes
entreprises publiques. (Vincent, 2010)

L'association "Grandes écoles au feminin" (GEF), regroupe des femmes dipldmées des
neuf plus grandes écoles en France (I'ENA, HECtr@enou Polytechnique... ), a effectué
une enquéte en 2006 aupres de 7 200 dipldmés ( @admmes et 35 % de femmes). Cette
enquéte montre que les femmes parviennent moingudr@ment a des postes de
responsabilités : seules 15 % des femmes trenésnaacupent une position de dirigeant (19
% chez les hommes). Passé 40 ans, elles sont 2@rite 35 % chez les hommes. A diplome
et age égaux (41-50 ans), 28 % d'entre elles diegewomité de direction, (43 % chez les
hommes). Quand les femmes parviennent a occupeoites d'encadrement, une proportion
plus importante encadre des petites équipes : lde8femmes ont sous leur autorité un
groupe de plus de 50 personnes, contre 32 % desnbemCes résultats confirment les
conclusions de I'enquéte @AISF (2007). Selon cette enquéte, 20% des femnoassrde 30
ans ont des responsabilités hiérarchiques. Parrflescajui exercent des fonctions
d'encadrement, 15% (contre 20% des hommes) ent¢adrerpetite équipe, 4% encadrent un
service ou un département (contre 7% des homme8Yoeta des fonctions de direction
générale (contre 1% des hommes). (CNISF, 2007) p.37

Comment expliquer les difficultés des femmes ingérs a progresser dans leur carriere?
Plusieurs auteurs soulignent que le fonctionneroegenisationnel de I'entreprise écarte les

! Les « emplois coeur » sont des emplois auxqueésgrande partie des diplomés d'une filiere se

destinent apres leur formation et dont le contestuypeoche de celui de I'emploi atteint

Les « emplois périphériques » rassemblent les @spccupés par quelques diplémés dont le
contenu d'activité reste proche de la formatioriate. Les « autres emplois » regroupent ceux dent
contenu d'activité est éloigné du contenu de len&dron initiale.
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femmes des postes de direction (Laufer, 1982, 2B@8e, 1991; Evetts, 1998; Roberts et
Ayre, 2002).

Une étude particulierement intéressante, auprésotk@nte femmes cadres et trente cadres
masculins, répartis dans treize grandes entreprnisesée par Laufer, en 1982, a souligné les
différentes modalités du fonctionnement traditidrae I'entreprise qui neutralise la féminité
a travers une exigence de participation au modéscuiin. D’apres Laufer (1982), les
femmes entre I'égalité et la différence « recors&is et acceptent « leur différence », celle
d’avoir a étre non seulement efficaces mais « fémembp, celle d’avoir en charge une famille
et d’avoir un réle qui ne les autorise pas a itivésur carriere comme le ferait un homme »
(p.67). Citons a ce propos les analyses de Be®#81(lqui sur I'exemple de trois grandes
entreprises de Grenoble, spécialisées en éleétrtt électronique, a mis en évidence
linfluence que la culture de I'entreprise exerae sles carrieres des femmes. L'auteure
conclut que la possibilite de la progression dasiaras et I'accés aux postes de pouvoir
dépend des hommes cadres et du modele que I'daregrropose, « la négociation entre
'entreprise et la femme cadre respecte deux seighplicites : I'équivalence sociale par la
compétence et la différence par le statut sex(el83).

D'apres une étude aupres des quinze femmes ingéné@uAngleterre, Evetts (1998) a
montré que les femmes s'adaptent facilement atlarenau travail exigé dans le domaine
de l'ingénierie, mais qu'elles ont beaucoup plusditiicultés a s'intégrer a la culture
organisationnelle dans les entreprises. L'auteordigge que l'adaptation a la culture
masculine est l'aspect du travail le plus exigemirdes femmes ingénieurs. Elle suggere
aussi que les valeurs et croyances présentes neldeada culture typiquement masculine
ainsi que les stéréotypes créent des conditionsralail particulierement hostiles aux
femmes. Les dirigeants dans les organisations moatt a avoir des perceptions tres
sexuées a l'égard des femmes et préférent qu'elé®prennent d'autres voies que
I'encadrement des équipes.

«The women enjoyed the practice of engineering aoehd it easy to reconcile being a
woman and doing engineering work. The problemsgbate of the women experienced arose
because of aspects of gender in the work orgawisaather than because of technical skills
required to be an enginees (Evetts, 1998, p.289)

Deés lors, nous pouvons nous demander qui sonelemés qui parviennent a atteindre les
hautes spheres de la hiérarchie des entreprisaferL@005), dans une recherche aupres de
guatre entreprises francaises, a étudié les factgur permettent aux femmes cadres de
franchir le « plafond de verre ». Selon l'auteweglafond de verre apparait possible comme
le résultat de I'interaction complexe entre prousssrganisationnel et stratégie des femmes.
Les cadres a potentiel « sont des cadres ayamtatte certain niveau de responsabilité ou
susceptibles de latteindre » (p.35) avant 'age38@eans et pour qui il est possible de
développer un parcours professionnel qui les coaduers les postes de directeur d’'un
service, d’'une unité, d’'une filiale. Les femmesmbgées déclarent que pour réussir il s’agit
d’étre déterminée, de prendre leur carriere en reasurtout de provoquer les opportunites.
La compétence a manager les équipes ainsi quebdit@@t la disponibilité sont soulignées
comme favorables a I'évolution de carriere. La fjob® de la réussite est décrite comme
'union des éléments suivants : une trés bonneésamt trés bon équilibre des enfants, un
soutien sans faille du compagnon, une bonne org@mis domestique. Les facteurs qui
peuvent limiter leur capacité a poursuivre leunétassement du plafond de verre concernent
en grande partie leur vie familiale, leur mobilitéur disponibilité rendues difficiles si les
négociations conjugales jouent en leur défaveurr Beatts (1998) aussi, les difficultés des



femmes ingénieurs d'accéder aux postes des regjldasadépendent de la sphére familiale,
alors que la disponibilité, les capacités a trémaildur et l'adaptation a la culture
organisationnelle existante de l'entreprise poentaétre associées positivement a I'évolution
de leurs carriéeres.

Un autre indicateur d'inégalités entre les homméssdemmes dans l'ingénierie est le salaire.
Les salaires des hommes sont supérieurs a ceufedwses. Les résultats montrent des
différences de salaires tres nettes qui s'accriisseec I'age. Les écarts de salaires, qui
commencent des les premiéres années de travadnfercent au cours de la carriére : |'écart
des salaires des débutants est de 7,5% et s'apounitatteindre 24% entre 45 et 49 ans.
(Women's Forum, 2008, p.30) Cet écart de 24% pibwstexpliquer par le fait que les
femmes occupent a cette tranche d'age moins sodeenfonctions de direction. Des écarts
sont deux fois plus importants dans le privé quesda public. En 2007, nous notons dans le
public un écart de 23%, alors que dans le privé,egample, cet écart s'éléeve a 47% dans
I'industrie chimique, a 41% dans l'industrie aglioyantaire et a 45% dans l'industrie textiles,
habillement, chaussures. (Women's Forum, 2008, p.34)

Le métier d’'ingénieur est considéré comme un méterend difficile I'articulation de la vie
professionnelle et de la vie familial®ee nombreuses études ont souligné les difficuléss d
femmes a articuler la vie professionnelle et la famniliale (Peslouan, 1974; Marry, 2004;
Duru-Bellat, 2004; Stevanovic, 2006). D'aprés unquéte effectuée aupres des éléves de
I'ex-Ecole Polytechnique Féminine, Stevanovic (30@6 conclu que les fillessont
proportionnellement plus nombreuses a déclarerllga’eaccepteraient de renoncer a la
progression de leur carriére a cause des contsdiateiliales. Elles sont prétes a mettre leurs
carrieres entre parenthéses et a élever leursterdartravaillant a temps partiel ou en cessant
leur activité professionnelle temporairement, cergest bien sdr le cas d’aucun gar¢cbans

une étude exploratoire canadienn®an Nieuwenhuyse, Descarries et Deschénes, 2003)
aupres de 11 femmes ingénieures agées de 29 ssdesmuteurs ont étudié le rapport que
ces femmes entretiennent avec leur profession quesi'impact de leur milieu de travail sur
l'articulation de leur vie professionnelle et derevie familiale. Il apparait que les femmes
plus agées affirment que le fait d’étre une fenatmeére, peut avoir un impact négatif sur la
trajectoire professionnelle en freinant ou en r#dsant la progression de leur carriere. Méme
si toutes les femmes affirment assumer le doubtedélmeére et ingénieur, elles croient que la
charge familiale leur revient.

Malgré quelques difficultés, les femmes ingénialgslarent, en général, aimer la profession
d’'ingénieurs, elles sont satisfaites de leur exqnee et expriment le plaisir a exercer leur
profession (Marry, 2004; Epiphane, 2006; Van Nieolwg/se, Descarries et Deschénes,
2003; Evetts, 1998). Cependant quelgues-unes mterg beaucoup plus négativement leur
expérience de minoritaires au sein de la profesdtties ont souligné avoir di se battre, a
leur début, pour s'imposer et se faire respectetaah que les femmes ingénieurs (Van
Nieuwenhuyse, Descarries et Deschénes, 2003).

Problématique et Méthodologie

L'ex-Ecole polytechnique Féminine, aujourd'hui IFEEBcole d'ingénieurs, est une école en
cing ans, avec prépas intégrées. Cette école dieges, fondée en 1925 et destinée aux
filles, forme des femmes ingénieurs pendant 69 armt de devenir mixte en 1994 en
s’ouvrant aux garcons. Aujourd'hui I'école compB88o3des filles. Depuis I'année 1999 les



premieres promotions mixtes sortent de I'écolest@larité s’organise en trois cycles : un
cycle préparatoire (2 premiéres années de la fosmatun cycle d’ingénieurs {3° et £™°
année de la formation) et un cycle d’approfondiss@m avec obligation de choisir une
spécialité parmi les 8 proposées (qui commence®Bnasinée et se poursuit efi"5année).
L'école forme des ingénieurs généralistes. La sigation choisie détermine le plus souvent
le secteur d’activité du premier emploi. L'école propose huit : aéronautique et espace,
énergétique et environnement, ingénierie d’affagesle projets, management des systemes
d’'information, mécanique des matériaux et des siras, ingénierie industrielle et logistique,
systeme et réseaux informatiques, télécommunicati@sséléves entrent a I'école en général
avec des mentions « Passable » et « Assez Bieous.|® majorité des éleves, leurs parents
disposent de titre de I'enseignement supérieur (68% peres et 54% des meres), 35% des
peres exercent la profession d’ingénieur et deecadentreprise alors que c’'est le cas de
seulement 7% des méres. (Stevanovic, 2006) LERFums école privée, de « deuxieme
rang » dont la scolarité est payante. En 201@nsel classement de « Express » (7 janvier
2010), I'EPF occupe le 1°rang dans le classement des écoles d’'ingénieas épbac.

Aujourd’hui en France, un diplédme d'ingénieur esttout sur le marché du travail. Les plus
grandes écoles comme I'Ecole polytechnique, 'Ecdés mines, I'Ecole des ponts et
chausseées, etc., ouvrent la possibilité de trasdgsacarrieres pour les hommes mais pour les
femmes aussi. Si nous avons vu plus haut que léndgd’ingénieur permet aux femmes de
s'insérer assez rapidement sur le marché du tratailaccéder au titre de cadre des leur
premier emploi, doit-on supposer que ces nouvegegrations de femmes ingénieurs, issues
de cette écolede deuxieme rang, auront des conditions d’insersemblables a leurs
homologues masculins? Nous faisons I'hypothése kjdentité professionnelle des
femmes diplomées de cette grande école d'ingénarideuxiéme rang, qui se construit
dans ce contexte professionnel, a savoir dans lieund’ingénierie, n’échappe pas aux
stéréotypes liés a l'articulation travail-familkeyx postes de responsabilité et au salaire.

Nos données sont issues de l'analyse secondaireedgeétes « Premier Emploi »
réalisées par I'EPF-Ecole d'ingénieurs en 2008ngiis apres la sortie de I'école aupres
de la promotion 2007 et des entretiens semi-direcfour la promotion 2007 nous
possédons 157 réponses (66% des hommes et 34%rdewe§). Le taux de réponse aux
guestionnaires s'éleve a 77,7%.

Les entretiens semi-directifs au nombre de vingizéofemmes et neuf hommes) ont été
effectués aupres des jeunes diplémés en situatimiegsionnelle qui ont accepté de nous
rencontrer entre 2007 et 2009. D'une durée moyefereviron une heure, ils ont donné
lieu & une analyse thématique. L'age minimum esarl et I'dge maximum est 33 ans.
Seulement quatre femmes et deux hommes renconttéges enfants, trois femmes sont
mariées mais sans enfants, et le reste de I'étbanést soit célibataire soit en couple.
Parmi les quatre femmes qui ont des enfants, ltieetre elles travaille a temps partiel
dans l'entreprise de son mari, les deux travailleiemps plein et la quatriéeme est en
congé de maternité mais envisage de travaillemgseplein.

Les indicateurs retenus pour décrire l'insertionfggsionnelle des ingénieurs EPF sont: le
délai de recherche du premier emploi, le moyenetderche pour trouver I'emploi, le
statut d'emploi (cadre), la nature du contrat dedill (CDD, CDI), la fonction exercée, le
salaire, l'intégration dans l'entreprise, la satiftbn du métier exercé et l'articulation
travail-famille. La question de l'insertion profémsnelle exige la prise en compte des
conditions d’'acces a I'emploi des différentes cati&g sociales par sexe. Signalons que



I'enquéte sur laquelle nous nous appuyons ne ppasden compte la variable « origine
sociale ». Ceci constitue une limite a notre trvampte tenu de l'importance de
I'appartenance sociale aux processus de la réussitaire, de l'orientation scolaire et de
l'insertion professionnelle. Cependant, comme niasns souligné plus haut, lors de
I'enquéte aupres des éleves de I'école, Stevari@0b) a constaté que pour la majorité
des éleves leurs parents sont issus des miliewadiees supérieurs.

L'insertion professionnelle des diplomé-e-s de I'ElP-Ecole d'ingénieurs
Situation professionnelle a la sortie de I'école

Aujourd’hui en France, un dipldme d'ingénieur astatout sur le marché du travail, pour
les hommes mais pour les femmes aussi, puisque @8 femmes sont en activité

professionnelle. (CGE, 2008) Ces résultats seigoaht sur I'exemple de I'EPF-Ecole

d'ingénieurs. Méme s'il s'agit d'une école de dami rang, leur diplome d'ingénieur leur
permet de s’insérer assez rapidement sur le mahehéavail et d’accéder au titre de cadre
des leur premier emploi. Les opportunités d'empleis dipldomés de I'EPF-Ecole

d'ingénieurs sont significatives pour les deux sexzependant il faut noter que six mois
apres la sortie de I'école leur insertion sur leram@ du travail semble étre moins
favorable que la moyenne nationale. 65% de la ptmmd@007 de I'EPF est en activité

professionnelle contre 72% au niveau national. Cemmous notons une proportion

importante des diplomés en poursuite d'études, peasons que les diplomés de I'EPF
éprouvent le besoin de compléter leur formatior®421

Tableau 1. Situation professionnelle a la sortie de I'écoles dbplomeé-e-s de la
promotion 2007

% Hommes Femmes | Total
En activité professionnelle| 65,0 66,6 65,6
En recherche d'emploi 7,7 11,1 8,9
En poursuite d'étude 22,3 18,5 21,0
Sans activité 2,9 3,7 3,1
Non réponses 1,9 0 1,2
Total 100 100 100

Nous avons supposeé que ces nouvelles génératiofesraees ingénieurs, issues de cette
ecolede deuxieme rang, ont les mémes conditions d’irsert d’évolution de carriere
gue leurs collegues hommes. Il apparait que lesmiesndiplomées de cette école
s'insérent plus rapidement sur le marché du trayael les hommes diplomés de la méme
école puisque la proportion de femmes en activitdgssionnelle est plus élevée : 66,6%
des femmes contre 65% des hommes. Par contre, \®auwinational, les hommes
ingénieurs semblent étre plus avantagés puisqu8%4déclarent étre en activité
professionnelle contre 67,5% des femmes (CNISF7R00

En ce qui concerne la recherche d'emploi, nous mgueas qu'un nombre important est en
recherche d'emploi (8,9%), mais ce pourcentagagproche de la moyenne nationale. Il
semble que les jeunes femmes soient plus affegtéete chémage, 11,1% contre 7,7%.
Méme si au niveau national, nous retrouvons les eseproportions, il apparait que les
femmes dipldomées de I'EPF sont moins touchées @achbmage que les femmes
ingénieurs issues des autres écoles.



Premier emploi

Les résultats montrent que les écarts hommes/fensmislimités sur les indicateurs du
« Premier emploi ». Cependant, il apparait quddesmes sont plus nombreuses a accéder
a un premier emploi par le biais de stage et gqse#lont aussi plus nombreuses a étre
recrutées en CDI.

L'étude de délais de recherche du premier empwidijdomés de I'EPF-Ecole d'ingénieur
montre que la majorité de ceux qui travaillent gngéi un contrat avant la fin de leur

formation, a l'issu de leur stage dans le cadreueformation d'ingénieur (59,5%), et que
les femmes sont plus nombreuses a accéder a I'epgride biais de stage (61,7% contre
58,3%). 25,5%% ont signé leur premier contrat dassdeux mois qui ont suivi la sortie

de I'école, 13,8% de deux a quatre mois apresrzeste I'école et 1% de quatre a six
mois apres la sortie de I'école. Parmi les dipldooqésont signé leur contrat dans les deux
mois, de deux a quatre, et de quatre a six moi®usuivi leur sortie de I'école, nous ne
notons pas de différences particuliéres entre hasrehéemmes.

Le secteur privé est le principal employeur desléifes de I'EPF. La majorité des

dipldmés est salariée dans une entreprise pri@de2%0) et trés peu dans le secteur public
(1,9%). Nous retrouvons un peu prés le méme nordiir@mmes et de femmes salariés
dans le secteur privé alors que nous notons 2,99chdexmes dans le secteur public et
aucune femme. Il y a trés peu de dipldbmés qui s#& &ncés dans la création de

I'entreprise, un peu pres d'un pourcent, et ilis&agtout des hommes.

L'étude de nature de contrat nous indique que ant@de diplomés est en CDI (Contrat
de durée indéterminée): 79,6%. Un pourcentage neigrsficatif est en CDD (Contrat de
durée déterminée): 11,6%. En ce qui concerne latsiin par sexe, on remarque |'écart de
taux de recours au CDI. Le recours au CDI est fikguent pour les jeunes femmes alors
gue I'écart est limité sur le recrutement en CDIsAnous notons que 86,1% des femmes
contre 76,1% des hommes sont en CDI et 11,9% desnes contre 11,1% des femmes en
CDD. Il convient de souligner que le taux de resoau CDI est plus fréquent pour les
jeunes femmes diplémées de I'EPF que pour les feringgnieurs au niveau national
(72%).

Dés le premier emploi les femmes ingénieurs EPFedant au plus grand nombre au
statut de cadre. Ces résultats sont contradictoaesiu niveau national pour la promotion
2007 nous comptons 95% d'hommes contre 88% de fermoadres (CGE, 2008) alors que
94,4% de femmes ingénieurs EPF déclarent avoirtdtuts de cadre contre 76,1%
d'hommes. Rappelons aussi que Epiphane (2006)sdatérgue trois ans apres la sortie de
I'école, 51% des femmes scientifiques contre 66%ndmes occupent un emploi connecté
a leur filiere d'origine, appelés « emplois caeur ».

Salaire

Les résultats de toutes les études (Marry, 19964 2Bertin-Mourot, 1997; Laufer, 1984,
2005; Belle, 1995; Evetts, 1998; Roberts et Ayre02 CNISF, 2007; CGE, 2008)
s'accordent sur le fait que les femmes ingénieoiesns pénalisées au niveau salarial. Ces
résultats se confirment partiellement sur le cad'HEF. Les moyennes de salaire brut
annuel sont égalitaires entre les hommes et lesfgrpuisque le salaire brut moyen des
hommes s'éléeve a 32 506€ et celui des femmes 86R. En effet, on n'‘observe pas de



différence entre les salaires des hommes et desnésmalors que selon I'enquéte de
CNISF (2007) I'écart de salaires des débutantsdes?,5%. Doit-on penser que les
femmes diplémées de I'EPF négocient mieux leursratsque les femmes dipldomées des
autres écoles? Cependant, lors d'un entretien eumeejfemme reconnait de ne pas avoir
su négocier son salaire. Il faut reconnaitre glaitit du début de leur vie professionnelle
et que les écarts se creusent plus significativérapres trente ans. (CNISF, 2007; Le
Pellec, Roux, 2001) Nous supposons que cette égsditariale ne persistera pas lors du
déroulement de leurs carrieres, parce que la @ifigg de salaire aprés trente ans est liée a
un moindre acces des femmes aux postes d'encadre@es écarts de salaire qui
s'intensifient avec I'age pourraient aussi étre &éla sous-estimation ou au manque de
confiance des femmes qui n'oseraient pas demamrdesiwhgmentations ou des promotions.

Fonction occupée, satisfaction et intégratiatans I'entreprise

Dans l'enquéte auprés des diplomés de I'EPF, lesltaés indiquent que les jeunes
ingénieurs de deux sexes occupent les mémes foscti@insi que les progressions
hiérarchiques identiques. lls exercent principaletrdans le bureau d'études (34%), dans
la production (17,4%) et en tant que « commerctabhnico-commercial, ingénieur
d'affaires » (17,4%). Méme si nous ne notons paslifférences significatives entre les
fonctions des hommes et des femmes, il apparaitlepidemmes exercent plus que les
hommes dans la recherche (16,6% des femmes cof{d@oldes hommes). Lors des
entretiens, les femmes et les hommes diplomé-eFsd&elarent exercer en tant que chef
de projet ou encadrer les petites équipes. Au miveational en début de vie
professionnelle, ces résultats se confirment pa@stps écarts hommes/femmes sont
limités sur plusieurs indicateurs comme « étre aefprojet », « prendre des décisions
stratégiques » ou « encadrer une petite équipamcéhtre en fin de carriere les écarts se
creusent significativement. Si les écarts sontiedaur les postes qui n'impliguent pas de
grandes responsabilités (animer une équipe, éekdeprojet, étre un expert), les écarts
sont conséquents dés qu'il s'agit d'exercer dediors de direction générale, d'avoir des
responsabilités de budget ou prendre des decistrasegiques. (CNISF, 18e enquéte,
2007)

D'aprés les déclarations des hommes et des femmesogés, avoir des enfants peut
ralentir la carriere de la femme. Deux tendanceslégagent. Les femmes qui ont des
enfants soulignent queles employeurs préferent donner des responsabiitésfemmes
plus jeunes, parce qu'ils sont sdrs qu'elles n‘atuqmas d'enfants qu'a celles de trente ans
qui ont des enfants. Les femmes plus jeunes, dans la vingtaine,igoeht que les
employeurs ne leur donnent pas de responsabilitéepqu'elles sont soupgconnées
d'avoir des enfants et que de toute facahnky aura pas de carriere avant trente-cing
ans». Une jeune femme de 27 ans qui venait de seemarifailli se voir attribuer sa
mission d'aller en Afrique a quelqu'un d'autre pague son employeur croyait qu'elle
était enceinte : j¢ me suis juste mariée. Je ne vais pas avoir dfegaf» Laufer (2005) a
constaté que les cadres a potentiel, susceptibéexéter aux postes d'encadrement et
hautes fonctions, sont des cadres ayant atteirtentain niveau de responsabilité avant
I'age de trente-cing ans. Si les femmes doiveendte I'age de trente-cing ans pour faire
carriere et si commencer a faire carriere apréastdreinq ans est déja tard pour accéder
aux postes de responsabilités, doit-on conclureleggéemmes ne pourront jamais attraper
leur retard? Selon Roberts et Ayre (2002) le néseasculin détermine informellement
les criteres de promotion et soutient les candidateur image. Les femmes sont en
général exclues de ces réseaux et manquent de mBradleurs, si elles ont des enfants,
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elles sont percues comme moins engagées dans dawmigres que les hommes. Ces
résultats se confirment sur I'exemple de notre eétud'abord, méme si les femmes
déclarent que leur intégration dans l'entreprisstddien passée, elles ont eu besoin d'un
mentor masculin pour s'y intégrer. L'exemple dgelane femme a qui on a promis un
poste et que, par la suite, on I'a attribué a ureadwomme sans l'avertir, témoigne de son
exclusion du réseau masculin. Le cas de la jeunemi qui s'est mariée et qui était
soupgonnée d'attendre un enfant, montre qu'elléédaodit de suite considérée comme
moins engagée, puisque son employeur a voulu emwupadqu'un d'autre en mission. En
accord avec Roberts, Ayre (2002), cette perceptlenla femme qui n'est pas assez
disponible a cause des enfants, est utilisée pasgrichiner toutes les femmes qui
exercent le métier d'ingénieur.

Malgré quelques inconvénients et en accord avadréd's etudes (Marry, 2004; Epiphane,
2006, Van Nieuwenhuyse, Descarries et Deschéne33; 2Bvetts, 1998), les femmes
dipldbmées de I'EPF que nous avons rencontrées rdétlétre satisfaites d'exercer le
meétier qu'elles aiment. Elles évoquent le plaisirndétier et la sécurité de I'emploi alors
gue les hommes évoquent les opportunités de dévetopnt de leurs carriéres, les
possibilités d'exercer les responsabilités et dejager. Contrairement a I'étude
australienne qui indique que les femmes dans latdmee envisagent de quitter la
profession (Roberts et Ayre, 2002), aucune femmmeaetrée n'évoque cette possibilité.
Dans les entretiens, les hommes et les femmesagies déclarent, pour la plupart, étre
bien intégrés dans leur entreprise. Les jeunes #sndeclarent ne pas avoir subi de
discrimination de la part de I'équipe et parlentleler intégration comme quelque chose
qui s'est passée de facon naturelldls«m’ont tous pris comme leur petite soeur
gentiment, ils m’'ont tous aidé, pour eux je suig wollegue de travaib. Ces résultats
sont contradictoires aux études anglo-saxonnes gR®bAyre, 2002; Phipps, 2002) qui
démontrent que les femmes ne se sentent pas ieteglans les équipes masculines de
leurs entreprises ni dans les réseaux sociaux rasciMais quand on leur pose la
guestion si quelgu'un les a aidées dans l'intégraelles désignent toujours un homme,
un chef d'équipe, un responsable ou un tuteurMor employeur m’a pris sur son
ail». Nous supposons que les femmes auraient besom m&ntor masculin pour étre
acceptées par « boy's club ». (Roberts, Ayre, 2002)

En revanche, la discrimination a I'égard des femseefait ressentir par le refus d'un poste
de responsabilité, ga fait deux fois qu'on me refuse des responsébibbus prétexte que
je suis trop jeune, ou la distribution d'un poste a un homme plus sans avertissement,
«le poste m'était promis et on a pris quelqu'un tfeusans m'avertis», ou encore par un
moindre salaire, #non premier salaire aurait pu étre plus haut, c'psut-étre moi qui
n'ai pas su négocies. Ces résultats confirment ceux de Roberts, A2(02) et Phipps
(2002), que les femmes ingénieurs ont moins d'dppdes de promotion et de
reconnaissance de leurs compétences.

Conclusion

Au niveau national, pour I'ensemble des indicatelirssertion, les résultats montrent que
les jeunes femmes sont en retrait par rapport &sléwmologues masculins. Aucun

indicateur (activité professionnelle, temps de egche d'emploi moins de 2 mois, part en
CDI, part en cadre, salaire) ne fait exception.té&tais, il faut reconnaitre que les écarts
sont limités et que les jeunes femmes semblent @es débuts dans le métier semblables
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aux hommes. Dans le cas de I'EPF, au début declaative, il apparait que les femmes
diplomées de I'EPF ont une insertion professioenglbbalement plus favorable que les
hommes dipldmés de la méme école en termes deitéapithsertion, de chémage, d'acces
au statut de cadre et de part en CDI.

Nous pouvons nous demander pourquoi les jeunes ésmadipldmeées de cette école
d'ingénieurs parviennent a avoir une meilleure rim@e professionnelle que les jeunes
hommes et pourquoi leur insertion sur le marchétrdwail est meilleure sur certains
indicateurs que la moyenne nationale. Nous fornmaildnypothése que I'origine féminine
de I'école aurait un impact sur leur insertion pssionnelle, et les aiderait a mieux
planifier et a mieux gérer leur carriere. Ainsifdediplome d’ingénieur obtenu dans ce
cadre particulier serait le vecteur d’égalité honferame dans le monde professionnel.
D'apres une étude réalisée aupres des éleves eedgepes promotions mixtes de I'EPF,
Stevanovic (2006) a conclu que, avec le passagenaiXité, I'école a réussi a garder un
cadre ou les filles sont bien intégrées, ou eléesentent a I'égalité, a l'aise, a leur place et
détachées des stéréotypes qui donnent de l'ingéniee image masculine. Il est bien sar
difficile de vérifier cette hypothese d'autant plgse, dans les entretiens, les femmes
déclarent ne pas avoir bénéficié d'aide de I'édales la recherche de leur stage ou de leur
premier emploi. D'aprés les résultats des entrgtieties déclarent aussi ne pas avoir
bénéficie de l'aide du réseau des diplomés EPF aivita professionnelle et que,
d'ailleurs, elles étaient rarement contactées gmrleves de I'EPF au sujet d'un stage ou
par les jeunes dipldmés au sujet d'un emploi. Lotlygse explicative la plus plausible est
gue les ingénieures EPF ont plus d'opportunieésploi que leurs homologues masculins
parce que, avant la mixité, I'école bénéficiaitng@'ures bonne réputation aupres des
entreprises, et que maintenant, quand les empleyanirle choix entre les femmes venant
des autres écoles moins réputées et celles de,l'ERlpréferent recruter les femmes
dipldmées de I'EPF.

Méme si ces constats reposent sur les résultate deule école d'ingénieurs, ils rendent
compte de l'insertion professionnelle des diplordés grandes écoles d'ingénieurs de
deuxieme rang, en particulier des écoles avecnésgpations intégrées. Pour vérifier ces
résultats et élargir cette étude, il faudra meesrmhémes enquétes aupres des hommes et
des femmes ingénieurs issus d'écoles semblablesrmes de prestige. Pour vérifier si la
meilleure insertion professionnelle des femmesjeste la spécificité de cette école aux
origines féminines qui compte aujourd'hui le plusargl nombre des filles en France
(33%), ou si d'autres écoles se distinguent parinsertion professionnelle des femmes
aussi favorable que I'EPF-Ecole d'ingénieurs, ildfa aussi mener les mémes enquétes
aupres des écoles qui comptent 30% des fillesIN&A (Instituts Nationaux des Sciences
Appliquées): 30% ).

Dans cet article nous nous sommes intéressée settion des femmes qui ont réussi a
dépasser les déterminismes sociaux et exercentétiemtraditionnellement masculin, en
'occurrence le métier d'ingénieur. En assurant dilles l'accés a I'enseignement
secondaire et a l'université, les sociétés occalestdu XXe siecle ont permis leur acces
aux filieres scientifigues et aux emplois auxquelfes conduisent. Entre 1980 et
aujourd’hui, les femmes ont opéré des avancees kdansetier d'ingénieur, mais ces
transformations n'ont pas touché tous les domadleedingénierie. Par exemple, nous
l'avons vu plus haut, elles sont minoritaires eadpctique, en informatique, en génie
civil, les domaines traditionnellement considéré@nme trés masculins. Ceci est sans
doute lié a des orientations prises des le lycéémM si nous notons des progrés
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considérables dans l'orientation des filles verdiliare scientifique au lycée, le choix

d'option reste trés sexué. Ainsi, dans l'option\d'S>, en terminale S, nous comptons
58% des filles, dans I'option « physique-chimiea»fdarité est presque atteinte, (47%),
dans l'option « mathématiques » il y a 40% desdillalors que dans 'option « sciences
de l'ingénieur » les filles sont minoritaires, 14B&PP, 2010).

Cette période de transition de la formation a I'eenpour ces femmes ingénieurs EPF
construit leur identité professionnelle a travess pratiques quotidiennes, I'organisation
institutionnelle des entreprises et les représamatsymboliques propres a ce milieu de
I'ingénierie. Leur identité professionnelle esttanent influencée par 'image masculine
et I'organisation patriarcale des entreprises @temninent les critéres de promotions. Les
femmes dipldmées de I'EPF sont satisfaites d'exézamétier qu'elles aiment. Cependant,
elles n'‘échappent pas a la ségrégation liée aeébaaux postes de responsabilités ou aux
stéréotypes liés a l'articulation travail-familRour mieux comprendre les mécanismes de
I'insertion professionnelle dans le milieu de l'érgerie, il faudra s’intéresser aux
expériences accumulées par les étudiantes penelanfdrmation et a la construction de
leur identité professionnelle pendant leurs études.inégalités professionnelles repérées
lors de I'insertion des dipldmées devront serviuporganiser une meilleure préparation
des étudiantes a leur insertion future, en paigcld mieux négocier leurs promotions,
leurs salaires et a mieux affronter la culture dliem de I'ingénierie.
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