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Résumé :

Ce papier étudie I’effet double que peut avoir la diversité du genre sur les organisations. |l
s’intéresse a la perspective informations-prise de décisions et a la perspective de la
catégorisation sociale. Il examine également I’effet du genre comme étant un modérateur de la
menace steréotypée. En particulier, cet article s’arréte sur les aspects négatifs qui considerent
les femmes dirigeantes comme moins compétentes et moins résistantes que leurs homologues
hommes. Nous explorons ainsi d’une part I’impact des menaces stéréotypées sur les femmes
occupant des postes de responsabilités comme nous examinons d’autre part, les conséquences

des menaces stéréotypées et les facteurs qui permettraient de réduire leurs effets négatifs.

Mots clés : Diversité - Genre — Décision - Menaces du stéréotype — Femmes

Abstract :

This paper examines the dual effect that gender diversity can have on organizations. It is
interested in the information-decision-making perspective and the social categorization
perspective. It also examines the effect of gender as a moderator of the stereotyped threat. In
particular, this article focuses on the negative aspects that consider women leaders as less
competent and less resistant than their male counterparts. We explore, on the one hand, the
impact of stereotypical threats on women in positions of responsibility, as well as the

consequences of stereotyped threats and the factors that would reduce their negative effects.

Keywords: Diversity - Gender — Decision- Stereotype Threat - Women
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Introduction

La diversité des groupes de travail, C’est-a-dire, la mesure par laquelle il existe des
différences entre les membres du groupe, peut influencer le processus de I’entreprise et la
performance du groupe. Ainsi, la gestion de la diversité dans les organisations nécessite la

création d'un environnement dans lequel tous les employés peuvent réussir.

Tout comme les gens utilisent la comparaison sociale pour mieux se comprendre et
comprendre leur entourage, les femmes utilisent les comparaisons sociales sur le lieu de
travail pour acquérir une connaissance de soi et s’évaluer par rapport aux autres (Isobe & Ura,
2006). Etant donné que les hommes sont mieux rémunérés, sont promus plus rapidement et se
voient confier un travail plus difficile au sein de [l'organisation que leurs homologues
féminines (Agars, 2004), il pourrait étre difficile pour les femmes d’occuper des postes de

responsabilités.

Cet article essaie donc d’expliquer les effets de la diversité des groupes de travail sur la prise
de décision comme il entreprend de comprendre comment la "menace stéréotypée"” - la peur
d'étre jugé selon un stéréotype négatif - peut aider les gestionnaires a créer des

environnements positifs pour divers employés ?

Pour répondre a ce questionnement, ce travail est scindé en trois parties. La premiére traite de
la diversité a travers le processus « information/prise de décision» et celui de « la
catégorisation sociale » et reléve les effets que pourrait avoir un groupe divers sur la prise de
décision. La deuxiéme partie s’intéresse aux Stéréotypes de genre et a I’impact des menaces
de stéréotypes sur les groupes minoritaires plus particulierement les femmes dirigeantes.
Tandis que la troisieme partie apporte un éclairage sur les conséquences des menaces
stéréotypées et comment est-il possible de les réduire.
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1. Ladiversité dans le milieu organisationnel

La diversité au sein des groupes de travail est une réalité de la vie organisationnelle. Elle se
focalise généralement sur les différences entre les individus dont les attributs sont différents
de soi (Ayed & Michel, 2012). Ainsi, la diversité renvoie a un nombre infini de dimensions et
de définitions. Néanmoins, dans le cadre de ce travail, nous retenons la dimension de la
diversité qui s’est focalisée sur les différences des attributs (ex : sexe, d’age, d’appartenance
tribale et ethnique des personnes). L’enjeu est d’expliquer comment ses caractéristiques
influencent les comportements du groupe et sa performance.

Ainsi, une question intéressante dans le domaine de la diversité est de savoir comment les
différences entre les membres du groupe de travail affectent le processus de prise de décision
du groupe et le comportement de ces membres.

Pour aborder cette question, deux perspectives se sont distinguées: la perspective de
I'information/ prise de décision et la perspective de la catégorisation sociale (Pillaud, et al.,
2015). Si la premiere stipule que les differences entre les membres du groupe dans les
connaissances et I'expertise peuvent aider les groupes de travail a atteindre des résultats plus
créatifs et innovants ; la seconde classe les individus en deux groupes distincts : (groupe
interne et groupe externe) et énonce que les différences entre les individus perturbent les
processus du groupe notamment le processus de prise de décision (Van Knippenberg &
Schippers, 2007). En conséquent, bien que les deux perspectives traitent de la maniére dont
les différences entre les membres du groupe impact les processus de prise de décision. la
divergence des prédictions des deux processus, laisse percevoir la diversité dans les groupes
de travail comme une arme a double tranchant (Nielsen & Huse, 2010).

De ce fait, la premiére partie de cet article s’intéresse aux perspectives par lesquelles la

diversité impact le processus de prise de décision.

1.1 Le processus information/prise de décision.

La perspective de l'information et de la prise de décision considere que la diversité au sein des
groupes de travail est bénéfique pour la performance de I’entreprise. Des groupes diversifiés
et donc hétérogenes, disposeraient d’un éventail plus large d’informations, de connaissances
et de compétences susceptibles de génerer davantage de performance dans la prise de
décision.

La diversité au sein du groupe permettrait de tenir compte de différentes alternatives. Les

informations recueillies ne se cantonneraient pas a la quantité d’informations détenues ou a sa
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diversité. Elle impliquerait 1’assimilation des informations utiles a la tiche, 1’échange au
niveau du groupe et le traitement des diverses informations (Van Knippenberg, et al., 2004)
La notion de la diversité est ainsi au coeur du processus information / prise de décision
puisqu’elle conditionne I’efficacité de la prise de décision (van Knippenberg & Schippers,
2007). La diversité au sein des groupes de travail procurait ainsi de multiples ressources pour
traiter des problemes inhabituels. Elle peut amener des groupes a traiter de maniére
approfondie des informations relatives aux taches et concilier des opinions et des perspectives
contradictoires. Aussi par la divergence de points de vue, elle stimulerait la réflexion de
I’équipe et favoriserait son regard critique sur les décisions quotidiennes prises par
I’organisation.

Un autre point positif de la diversité serait de favoriser 1’apprentissage de 1’équipe. Selon
(Gibson & Vermeulen, 2003), la diversité au sein des équipes peut étre liée positivement au
comportement d'apprentissage en équipe car elle stimule le conflit de taches grace a la
divergence des opinions. La diversité engendrerait de ce fait une considération plus
minutieuse de la tdche a accomplir. Il existerait en conséquent une relation positive entre la
diversité informationnelle et la performance du groupe (Jehn & Bezrukova, 2004). Afin
d’appuyer ces conclusions, la méta-analyse de (Bowers, et al., 2000) a montré qu’il existe une
relation positive entre la diversité et la performance du groupe pour les taches les plus
complexes. Toutefois, le lien reste négatif pour les taches les plus simples.

Ainsi, la perspective information/ prise de décision déclare que la diversité au sein d'un
groupe est liée positivement a la performance du groupe. Elle favorise la créativité du groupe,

I’innovation et la qualité de la décision.

1.2 Le processus de la catégorisation sociale

Dans une conception opposée, la perspective de la catégorisation sociale estime que les
groupes homogeénes sont supposés étre plus performants que les groupes hétérogenes.

Pour (Erchardt, et al., 2003 : p 2) in (Mfouapon & Feudjo, 2013) « Un groupe est homogéne
lorsqu’il est composé de membres dont [’dge, ['ancienneté dans [’entreprise ou dans le
conseil, ’origine ethnique et tribale, les carrieres et la nature, la formation et le systeme de
formation, le parcours académique, les perceptions et les valeurs sont similaires. Ils sont
supposeés étre restés ensemble pendant une longue période. lls partagent la méme idéologie et
appartiennent aux mémes clubs et cercles ». De ce fait, un groupe est homogene lorsqu’il

partage des visions similaires et des méthodes de travail semblables. Les conflits y existant
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sont moindres et les individus qui le constituent seront moins susceptibles d’étre transformés
(Van Knippenberg, et al., 2004). L’implication de ses membres, peut produire des résultats
organisationnels meilleurs.

La perspective de la catégorisation sociale s’intéresse aux aspects relationnels. Elle releve
notamment de I'accessibilité cognitive, de l'ajustement normatif et de I'ajustement comparatif
de la catégorisation. L’accessibilité cognitive renvoie a la facilité avec laquelle une
catégorisation sociale due aux différences (par exemple, les hommes contre les femmes) est
activée cognitivement. L’ajustement normatif est le subjectif qu’opére la catégorisation sur les
membres du groupe tandis que I'ajustement comparatif est la création soient des sous-groupes
présentant une similarité élevée soient au contraire des différences importantes entre les
groupes (Bastart, 2012). Ainsi, le sentiment d’appartenance a un groupe fait que 1’individu est
influencé par les normes et les croyances du groupe. En conséquent, cette affiliation peut
influer le comportement de la personne et son intention a agir. Dans le contexte des
recherches sur la diversité, appliquée a la perspective de la catégorisation sociale, les
divergences entre les individus sont susceptibles de mener a une catégorisation c’est-a-dire a
la constitution de catégories qui distinguent entre le noyau dur qui partagent les mémes
idéologies et les membres du groupe jugé différents. Cette catégorisation fait que les
membres du groupe dominant « interne » sont plus avantagés et mis en avant. lls partagent les
mémes caractéristiques (genres, valeurs, expériences, perceptions...). Les membres du groupe
minoritaire « externes » sont plus remarqués pour leurs dissemblances et leurs échecs. En
conséquence, plus le groupe de travail est homogeéne, plus ses membres sont impliqués (Van
Knippenberg, et al., 2004) . La cohésion du groupe est meilleure (Forbes & Milliken, 2008),

les conflits sont moindres (Joshi & Roh, 2009) et une performance globale peut étre assureée.

1.3 La diversité une arme a double tranchant

La perspective information/ prise de décision est liée & une diversité informationnelle. Elle se
concentre sur les aspects liés aux taches et aux processus du groupe. Elle suggére que la
composition du groupe favorise un développement des compétences et une bonne maitrise des
informations(Van Knippenberg, et al., 2004). Elle stipule également que I’amélioration des
capacités des groupes de travail contribue a 1’amélioration de la prise de décision. De
multiples perceptions et de valeurs induiraient a davantage d’échanges informationnels
susceptibles de considérer de meilleures alternatives dans la prise de décision (Joshi & Roh,
2009).
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La perspective de la catégorisation sociale s’intéresse aux aspects relationnels. Elle avance
que la diversité peut induire des biais relationnels. Les différences entre les membres du
groupe de travail peuvent engendrer la classification d'autres personnes en deux catégories.
Les internes qui refletent des aspects similaires et les externes qui par leur dissemblance
peuvent perturber le processus du groupe (van Knippenberg & Schippers, 2007). Ainsi, la
perspective de catégorisation sociale se concentre sur la similarité interpersonnelle
(principalement dans les attitudes et les valeurs) en tant que déterminant de I'attraction
interpersonnelle.

En conséquent, nous pouvons avancer que la diversité au sein des groupes est une arme a
double tranchant (Nielsen & Huse, 2010). Elle peut concourir par ses effets positifs a
améliorer la prise de décision au sein des membres du groupe et a parfaire sa performance,
comme elle peut induire a des biais relationnels dans la mesure ou elle influence négativement
les relations au sein des groupes.

De ce fait, on peut soutenir que les effets de la diversité demeurent doubles. Néanmoins il est
a souligner que les effets positifs associés aux aspects fonctionnels et éducatifs des employés
expliquent davantage la richesse informationnelle que les aspects démographiques (ex : la
race ou le sexe) (Van Knippenberg, et al., 2004). Les effets négatifs par contre de la diversité
sont moins prononcés sur la catégorisation sociale relative aux dimensions cachées (ex :
I’éducation, antécédents fonctionnels) que ceux relatifs aux attributs facilement observables
(ex: différences de sexe, de race, I’origine ethnique ...). C’est-a-dire que les attributs
observables menent facilement a des menaces stéréotypées. En effet, les dimensions cachées
ont des signaux de catégorisations a caractere cognitif, ils sont de ce fait plus facilement
utilisés et moins détectables.(Van Knippenberg & Schippers, 2007). A Dlinverse, les
catégorisations facilement détectables comme le sexe, 1’age, la race ou ’ethnie, laissent les
individus imprégner par des catégories tout au long de leur vie et peuvent étre également le
résultat de préjugés et de stéréotypes profondément enracinés (Nielsen & Huse, 2010). Dans
ce sens, le concept de categorisation sociale et de stéréotypes sont indissociables. L un
implique I’autre. Les perceptions des uns et des autres font par exemple que les individus sont
catégorisés en tant que femmes, en tant que faibles ou en général en tant que différents. Les
groupes utilisent ainsi la catégorisation sociale car ils ont des stéréotypes et des idéologies a
prévaloir. Et inversement, lorsqu’une personne est stéréotypée, elle est simultanément

catégorisée et appartient a une catégorie sociale.
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2. Stéréotypes de genre et théorie des menaces de stéreotypes

Qu’est-ce qu’un stéréotype ? D’une fagon générale, les stéréotypes sont des représentations
mentales d’un groupe social (Birikti, et al., 2014) ou encore des « croyances négatives et
incorrectes resultant de préjugés envers un groupe.» (Emile, 2014: p20) . Ainsi les
stéréotypes refletent 1’image que les personnes approprient a un groupe dans leurs esprits en
fonction de leurs opinions.

Bien que cette définition reste simpliste, nous pouvons avancer que les représentations
mentales d’un groupe peuvent contenir des exemples des caractéristiques partagées par les
membres du groupe, des traits typiques au groupe, des attitudes et des préférences communes.
De ce fait, un stéréotype englobe probablement des informations sur le groupe et ses
membres.

La notion du genre se réfere généralement & une approche « substantielle». Elle qualifie
usuellement les valeurs et les significations apparentées au masculin et au féminin (Revillard
& De Verdalle, 2006). Cette définition organise la vie sociale. Elle souléve la question des
rapports de forces entre les sexes, les rapports de pouvoir au sein des groupes et les
contraintes a se conformer a une norme du genre. Autrement dit, les comportements et les

attitudes qui sont socialement attendus de la personne selon son sexe.

2.1 La menace du stéréotype

Au sein de la littérature les arguments qui pronent les différences relatives au genre reposent
sur, d’une part les dissemblances entre les valeurs, les traits et les compétences entre les
femmes et les hommes et d’autre part sur les différences inhérentes entre hommes et femmes
en matiére de genres (Yukl, 2008). Dans ce dernier sens, la notion de menace stéréotypée
surgit. Elle correspond a « la crainte de confirmer le stéréotype négatif associé a son groupe
d’appartenance » (Steele & Aronson, 1995 in Ka, 2013: p16). Cette crainte peut se présenter
dans le cas ou un stéréotype négatif est associé a un groupe et dans la mesure ou il peut
expliquer son comportement. En effet les situations présentant des stéréotypes peuvent
conduire involontairement les membres du groupe a confirmer et renforcer ce stéréotype.

Qualifier une situation de menagante, fait que les membres du groupe redoutent de confirmer
le stéréotype négatif. Ils craignent d’adopter un comportement susceptible de confirmer le
stéréotype pour eux, pour les autres ou pour les deux (Ka, 2013). Ainsi le fonctionnement
cognitif et émotionnel de chaque individu se trouve troublé et le méne a moins réussir. Il

approuve ainsi involontairement le stéréotype négatif et y croit davantage.
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Selon la théorie de la menace stéréotypée, la menace du stéréotype désigne un groupe comme
¢tant inférieur a un autre. Le groupe caractérisé d’inférieur est influencé négativement et tend
vers une sous-performance. Cette situation de sous performance renforce ironiquement
I’infériorit¢ du groupe (Tellhed & Adolfsson, 2017). Aussi, I’appréhension que son
comportement traduit un stéréotype au sein d'un groupe avec lequel on s'identifie peut avoir
un effet négatif sur la performance particulierement dans le cas ou des caractéristiques
immuables telles que le sexe sont mises en avant. Par exemple, les hommes sont qualifies
comme étant perséverants, actifs et méme dures, les femmes pour leur part sont percues
comme étant prudentes, dépendantes et sensibles (Schneider, 2004).

Dans le monde organisationnel, le poids des stéréotypes en termes de genre, laisse percevoir
I’image du manager associée aux attributs masculins. D’aprés les travaux empiriques de
(Schein, 1996) plus spécialement a travers son article « Think management Think male : A
global phenomenon ? », I’aspect du manager en général et du leader en particulier est
instantanément joint aux propriétés masculines. Les stéréotypes en termes de genre stipulent
que les hommes sont per¢us comme soucieux d’atteindre les résultats. IIs privilégient la
hiérarchie et partagent une vision traditionnelle qui favorise le contréle. Les femmes visent le
bien-étre des personnes, optent pour la coopération et elles sont moins marquées par les
traditions. Elles sont catégorisées comme moins performantes. Dans cette situation, le
stéréotype négatif relatif a leurs incompétences est activé. Leurs capacités cognitives sont
surchargeées. Elles sont ainsi susceptibles davantage a échouer (Hoyt & Murphy, 2016) et elles
finissent en conséquent par involontairement confirmer le stéréotype aux yeux des autres et a

leurs propres yeux.

2.2 La menace du stéréotype féminin

L’intégration croissante des femmes au marché du travail est souvent percue comme une
preuve de I’évolution positive du role des femmes au sein des organisations. Néanmoins cette
évolution ne remet aucunement en question 1’idéologie dominante masculine qui place les
femmes dans une position d’infériorité. Un modéle similaire a été détecté dans la gestion.
Bien que présentes en nombre croissant, en particulier aux échelons inférieurs (Davidson &
Burke, 2004), les femmes ne semblent toujours pas arriver a instaurer les valeurs dites
féminines dans la gestion. Le discours des organisations se dirige encore vers des
reconstructions masculines. Plusieurs études notamment celles de (Steele, 1997) ont démontré

que les femmes sont plus vulnérables aux stéréotypes que les hommes (Pillaud, et al., 2015).
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La littérature concernant la menace stéréotypée liée au sexe considére en sa majeure partie
que les femmes sont davantage influencées par les environnements présentant des menaces
stéréotypées (Pillaud, et al., 2015). Elles sont de ce fait plus vigilantes a 1’égard des signaux
indiquant une menace (Hoyt & Murphy, 2016). Les signes d’une menace stéréotypée
apparaissent sous des formes explicites et implicites. Les premiers désignent par exemple le
fait de faire rappeler & une femme son infériorité & cause de son identité de genre avant
I’exécution d’une tache. Et les seconds renvoient a des formes plus prononcées comme
travailler dans un contexte & dominance masculine.

Dans ce sens, (Moliner, et al., 2009) ont montré que les membres du groupe interne ont
tendance a reésister a I'influence des membres du groupe externe et a rejeter leurs propositions
lors de la prise de décision. Les membres des groupes externes (ex : groupe de femmes
minoritaires) sont en conséquent sous évalues. 1ls ont moins de mérites, leurs actes positifs
sont négligés et ils sont plus critiqués pour leurs résultats négatifs (Kanadl, et al., 2018).

Selon les modeles de contenu stéréotypes et la théorie de la dominance sociale (Joshi & Roh,
2009), le statut de supériorité attribué a un groupe est synonyme d’une meilleure performance.
Ainsi les stéréotypes de genre laissent percevoir les hommes plus compétents que les femmes.
Les compétences des femmes étant plus communément mises en cause que celle des hommes,
laissent ces dernieres susceptibles a un comportement auto-stéréotypé. Ainsi dans la mesure
ou les compétences en tant que «manager performant» sont considérées comme des
«compétences masculines», les femmes stéréotypées par le genre peuvent éviter de rivaliser
pour obtenir des promotions aux postes les plus élevés a cause des comportements auto-
stéréotypés. Elles peuvent s’attribuer des stéréotypes compatibles avec les stéréotypes
existants concernant leur groupe (voir Lundberg & Startz,1983; Coate & Loury,1993 in
Eriksson, et al., 2017).

Les stéréotypes sur les femmes managers touchent plusieurs dimensions.

» La capacité a diriger : Les dirigeants masculins et féminins afin d’étre efficace
devraient étre en mesure d’adopter des styles de leaderships aptes de motiver leurs
subordonnées, de les orienter vers I’atteinte des objectifs, la prise de décision rapide et
optimale (Fernandes & Cabral-Cardoso, 2006)

= Les attributs de personnalité: Un bon dirigeant devrait refléter des qualités
personnelles telles que la stabilité émotionnelle la grande résistance au stress, la
crédibilité et l'intérét pour la société. Des qualités plutdt masculines que féminines
(Moore, et al., 2004)
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= Famille versus carriere: Les stéréotypes qui concernent la famille versus la carriére
influencent les femmes uniquement. Les craintes des employeurs résident dans le fait
que les femmes quittent leur emploi pour leur famille, en conséquence du mariage ou
de la maternité (Cendk, 2013). Ce stéréotype traduit la discrimination qui apparait

dans le recrutement, la rémunération ou dans la promotion.

En consequent, la menace du stéréotype traduit généralement une situation qui représente une
menace. Elle est activée lorsqu’au minimum quatre parametres sont assemblés (Roberson &
Kulik, 2007).

Premiérement, que les taches a exécuter soient relatives a un stéréotype dont les effets sont
détectables. Deuxiemement, que la tache soit compliquée. Les taches difficiles accentuent
I’effet de la menace des stéréotypes. Troisiemement, il faut que la personne soit identifiée au
domaine évalué. Lorsqu’une personne est impliquée, elle est plus vulnérable aux effets de la
menace du steréotype (Ka, 2013). Et quatriémement, que le contexte soit en mesure de
favoriser la perception du stéréotype.

L’individu doit connaitre les stéréotypes associés a son groupe. Dans le cas contraire le
stéréotype ne pourra pas étre active. Les femmes managers font de ce fait objet de stéréotypes
car elles sont des femmes qui occupent des fonctions dites masculines dans des domaines a
dominance masculine. Elles exécutent des taches difficiles dans le top management et
prennent des décisions importantes a la viabilité de 1’organisation. Elles sont dans I’obligation
d’étre impliquées pour montrer leur capacité a diriger et a prendre des décisions. Elles sont

donc sujettes a des menaces de stéréotypes.

2.3 La masculinisation du stéréotype social en vers les dirigeantes.

L adoption d’un discours de gestion féminine peut étre une fagade dont le but est de créer une
illusion d’égalité de chances entre les sexes et de cacher la dominance des prédispositions
masculines. Bien que les femmes sont de plus en plus présentes au sein des instances de
management, et bien que certains auteurs notamment (Rosener, 1990) légitiment le
développement de méthodes de gestion propres aux femmes plutét que de se conformer aux
méthodes masculines, il n’y a ni preuves concrétes que les valeurs féminines se répandent
dans la gestion des entreprises ni qu’elles assurent le succes des organisations qui les
approprient. En conséquent, les femmes qui ont réussi, semblent avoir opté pour une

masculinisation qui légitimerait leur réussite. Les stéréotypes qui associent I’image du
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manager a un profil masculin imposent aux femmes dirigeantes de s’approprier des
specificités masculines. Les femmes semblent avoir abandonné leurs « valeurs feminines »
vers «des valeurs masculines». La théorie du role social (Eagly & Wood, 2012) vient
expliquer cette transformation. Elle stipule que les individus ont tendance a agir en fonction
du role de genres qui leur ait culturellement fixé. Les pressions sociales et culturelles obligent
la personne a se conformer aux attentes sociales en termes de genre. En conséquent, les
femmes dirigeantes sont contraintes de s’approprier des attributs masculins qui ne
correspondent pas a leur réle de genre féminin.

De ce fait, plusieurs travaux (Ocaboy, et al., 2010), percoivent les femmes qui occupent un
poste de responsabilités comme étant ambitieuse, orientée vers 1’atteinte des objectifs et
compétentes (Deal & Stevenson, 1998). Des qualifications stéréotypées masculines décrivent
la femme dirigeante.

La masculinisation du stéréotype social de la dirigeante apparait alors comme un processus
qui légitime la présence des dirigeantes dans un réle social hors les stéréotypes qui
impréegnent les femmes (Moliner, et al., 2009). Toutefois, les femmes dirigeantes ayant réussi
sont sujettes a d’autres préjugés. Elles sont considérées comme ayant des attitudes négatives a
I’égard des autres femmes responsables et comme étant moins féminines. Leurs homologues
hommes les décrivent comme froides, égoistes, instables (Block & Crawford, 2013) , moins
confiantes (Ocaboy, et al., 2010) influencables et ayant un besoin d’étre reconnues et
acceptées socialement (Deal & Stevenson, 1998). Ainsi la masculinisation du stéréotype
social de la dirigeante ne percoit pas les femmes qui ont réussi comme compétentes. La
réussite des hommes reléve de leurs compétences tandis que leur échec est associé au
malheur. Le succes des femmes est rapporté a la chance tandis que leur échec est lié a leur
incompétence. Entre autre, la réussite des femmes est associée a des circonstances favorables,

et le succes des hommes est lié a leurs attributions internes.
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3. Les conséquences des menaces stéréotypees et la réduction des menaces
stéréotypées
De nombreuses recherches (Roberson & Kulik, 2007; Von Hippel, et al., 2011; Kalokerinos,
et al., 2014) se sont arrétées sur les conséquences des menaces stéréotypées. Ces
conséquences nommeées des réponses de vulnérabilités se traduisent par de mauvaises prises
de décisions, un désengagement et une baisse de performance globale. Outre la baisse de
performance, la menace des stéréotypes peut également éliminer le sentiment d'appartenance
des individus stéréotypés a leur domaine de compétences. Leur motivation et leur volonté de

réussir sur le terrain se voient réduites.

3.1 Les conséquences des menaces stéréotypées

Dans un contexte féminin, les menaces des stéréotypes peuvent accroitre la certitude des
femmes qu'elles n’excellent pas a un domaine (ex : le domaine des maths) et réduire leur
intérét en la matiére (Cohen & Garcia, 2008). Les couts des menaces stéréotypées vont de ce
fait au-dela de la baisse de la motivation et de la sous-performance. lls atteignent la confiance
en soi, les attitudes au travail (Von Hippel, et al., 2013) et également la santé au travail (ex:
anxiéte, stress) (Bonnot & Rastoul-Migne, 2012). Autres que le désengagement par rapport a
un domaine, les conséquences potentielles de la menace du stéréotype peuvent mener vers une
modification de I’identité de I’individu. Il se détache de l'identité du groupe associé a des
attentes négatives.
Face aux menaces stéréotypées, les femmes ont tendance a dissocier leur identité de travail de
leur identité de genre. Elles adoptent un comportement de réactance. C’est-a-dire que les
femmes essaient de préserver leur liberté d’action (Von Hippel, et al., 2011) et d’adopter des
styles masculins. Ce comportement génére des codts psychologiques importants dans la
mesure ou les femmes apparaissent dures et moins sympathiques. Néanmoins dans d’autres
cas, bien que réagir contre le stéréotype puisse étre colteux, ces réponses peuvent également
aboutir a des résultats favorables comme étre davantage prise en considération.
Dans la section suivante, nous passons en exergue les facteurs qui permettent aux femmes de
réduire les menaces stéréotypées.

3.2 Les modérateurs des réactions des menaces stéréotypeées
Face aux différentes menaces stéréotypées, des facteurs sont examinés afin d’atténuer les
effets négatifs de ces menaces. Ces facteurs sont des modérateurs qui une fois identifiés et

manipulés peuvent influencer la vulnérabilité des individus aux menaces stéréotypées.
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Un ensemble de variables modératrices ont été identifiées (Johnson, 2012). Nous nous

intéresserons suivant le fil de notre analyse aux facteurs individuels, interpersonnels,

organisationnels et situationnels qui contribuent a la protection des femmes contre les effets

des menaces stéréotypées négatives.

Les facteurs individuels : Les facteurs individuels rattachés a la personne elle-méme
partagent en grande partie des points similaires. D’une part, ils se rapportent au degré
par lequel un individu apprécie sa compétence. D’autre part, ils sont rattachés au
jugement que fait une personne de son appartenance forte ou plus au moins forte a son
groupe. Aussi, ils sont associés a la mesure par laquelle une personne est consciente
de I'omniprésence du stéréotype. Ces points impactent significativement la relation
entre les menaces stéréotypées et la performance. Le fait de détecter des niveaux
¢levés d’un ou de plusieurs de ces éléments augmente la perception de la menace
stéréotypée (Steele, et al., 2002). Par exemple, que les femmes répondent aux menaces
potentielles relatives a leur identité de facon vulnérable dépend en partie, de plusieurs
de facteurs différences individuelles liés a I’appréciation qu’elles font de leur capacité
de se développer. (Bergeron & Block, 2006) ont stipulé que les femmes qui estiment
leurs compétences faibles et leur capacité de développement médiocre en tendance a
étre moins performantes face a une menace stéréotypée. Ainsi, le fait que les femmes
croient en leurs capacités peut leur permettre de faire preuve d’une plus grande
résilience face aux menaces stéréotypées (Hoyt, et al., 2011). Néanmoins bien que les
différences individuelles peuvent renforcer la conviction des femmes et peuvent les
protéger des effets négatifs des menaces stéréotypées, les facteurs interpersonnels
jouent également un réle considérable.

Les facteurs interpersonnels: Autres que les facteurs individuels, les facteurs
interpersonnels sont en mesure d’activer les menaces stéréotypées. Les menaces
interpersonnelles, les menaces interindividuelles ou intergroupes (ex: anxiétés
intergroupes et stéréotypes negatifs) peuvent augmenter le degré des préjugés a I’égard
d’un groupe identifié comme faible. C’est-a-dire qu’un groupe dominant juge
spontanément le groupe minoritaire comme inférieur. A I’inverse, les membres du
groupe minoritaire tendront a avoir des attitudes positives a 1’égard des membres du
groupe majoritaire. Ils les jugeront comme performants (Forsyth & Nye, 2008). En
conséquent les menaces stéréotypées dépendent de la perception des individus les uns

envers les autres (Birikti, et al., 2014). Un modeéle concret est celui des modeles
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féminins qui peuvent jouer un réle crucial dans la protection des femmes contre les
menaces pesant sur leur identité dans les roles de manager.

Effectivement la représentation importante des femmes dans des instances
décisionnelles entrainerait de meilleures aspirations en matiére de carriere pour les
autres femmes du groupe (Beaman, 2012). Elles sont de ce fait immunisées contre les
menaces qui stipulent la sous-performance des femmes ou leur incapacité a exceller
dans leur domaine. La force de ces femmes découle du fait qu’elles démontrent que le
succes dans le domaine stéréotypé est realisable et que la réussite est en mesure de
renforcer le sentiment d’appartenance sociale et d’accentuer I’estime de Soi des gens
contre les menaces identitaires (Dasgupta, 2011). L’exposition a une image de
modeles féminins d'élite  peut influencer positivement l'auto-évaluation et le
comportement des femmes lors de taches de leadership stressantes (Latu, et al., 2013).
Aussi I'exposition a des représentations contre-stéréotypées peut protéger des effets de
menace stéréotypés dans le domaine du leadership (Simon & Hoyt, 2012).

= Les facteurs organisationnels et situationnels: Les organisations regorgent de
signaux stéréotypés qui évoquent des effets potentiels de menace stéréotypés (ex : le
nombre restreint de femmes dans les échelons supérieurs des entreprises). Une
approche efficace pour réduire le potentiel de menace consiste a créer des
environnements sdrs pour l'identité. C’est-a-dire des environnements qui promeuvent
I’égalité entre le genre et I’absence de différence entre les hommes et les femmes. Ils
contribuent considérablement a réduire les effets des menaces stéréotypées. Le fait de
percevoir le domaine entrepreneurial par exemple comme non sexiste minimise le
risque de menace stéréotypée. 1l réduit les écarts entre les sexes dans leurs intentions
entrepreneuriales (Gupta, 2007).
Les cultures organisationnelles peuvent aussi encourager la sécurité de l'identité. Les
organisations qui soutiennent la croissance, le développement de soi et de son
intelligence peuvent renforcer la sécurité de 1’identité et lutter contre la menace
stéréotypée. Concréetement, les femmes ont fait preuve d'une plus grande confiance en
soi et d'un moins grand désengagement au sein des sociétés de conseil qui favorisent
un état d'esprit fondé sur la croissance plut6t que sur un état d'esprit fixe (Emerson &
Murphy, 2015). De plus, les cultures organisationnelles, surtout celles qui sont

imprégnées d'une philosophie de compétition, partagent la conviction que le succes
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découle d'un talent inné. Elles encouragent ainsi davantage 1’engagement des femmes
dans les organisations (Kalokerinos, et al., 2014).

En résumé, les femmes dirigeantes peuvent faire face aux menaces stéréotypees lorsqu'elles

sont engagées soit dans des domaines égalitaires et non sexistes soit au sein des organisations

qui favorisent des cultures qui encouragent la créativité innée.

Conclusion

Dans cet article, nous avons exploré les effets que peut avoir la diversité au sein des groupes
sur la prise de décision et la performance de facon globale. Nous en concluant que la diversité
est une arme a double tranchant. Elle est susceptible de favoriser une meilleure prise de
décision grace a I’échange informationnel ou a I’inverse générer des conflits relationnels. Une
grande hétérogénéité entre les membres du groupe est synonyme de biais relationnels qui
peuvent induire a des catégorisations sociales. En effet, la catégorisation sociale est
indissociable des stéréotypes. Lorsqu’un individu est stéréotypé, il est automatiquement
catégorisée et lorsqu’une personne appartient a une catégorie, elle partage forcement les
specificités de son groupe d’appartenance. Elle est de ce fait stéréotypée.

Les stéréotypes constituent donc une menace sociale qui contraint 1’identité propre aux
personnes. Les comportements de ces derniers découlent non seulement du contexte
organisationnel et social mais également des soit disant caractéristiqgues communes du groupe.
Les femmes étant plus vulnérables aux menaces du stéréotype sont prédisposées a agir sous
I’influence du stéréotype. Une fois le stéréotype activé, elles se voient contraintes
involontairement d’y céder. Néanmoins, passer outre une menace permet aux femmes et aux
groupes sous représentés de participer pleinement a I’exécution des taches ou a la prise de
décision. Le groupe minoritaire se voit ainsi contribuer efficacement a la vie
organisationnelle.

En conséquent, la compréhension des conséquences des menaces stéréotypés sur les groupes
et la définition des facteurs aptes a réduire ces menaces permet d’envisager des solutions pour
contenir la vulnerabilité des individus sujets de stéréotypes. Entre autre, il est question d’une
part de manipuler et contréler les conditions qui ménent aux menaces stéréotypées. Et d’autre
part il est également nécessaire d’assurer une meilleure gestion de la diversité dans le but de

créer un environnement propice a la performance organisationnelle.
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