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INTRODUCTION

En dépit de la variété des approches, la majorité des recherches sur l’égalité entre les femmes et les hommes dans la sphère professionnelle conviennent que les organisations reposent sur des présupposés genrés qui affectent l’intégration et la progression des femmes (Angeloff et Laufer, 2007). Ces présupposés et leurs influences sur la construction des identités professionnelles et genrées ont été assez bien documentés par les chercheurs (Halford, 2007). A notre connaissance, moins de travaux en revanche ont été réalisés sur ces influences en période de changement stratégique. C’est pourquoi, nous avons souhaité examiner l’impact d’une réorientation stratégique sur la construction des identités genrées. Notre problématique est la suivante : comment le changement de stratégie d’une entreprise affecte les identités genrées et le modèle du salarié idéal, et quels sont les effets de ce processus sur les individus ?
Pour y répondre, nous nous sommes appuyées d’une part sur le programme de recherche d’Ely et Padavic (2007), selon lequel les structures des organisations façonnent les identités professionnelles genrées de ses membres, en créant un modèle du salarié idéal ; de l’autre, sur les travaux de Bellini (2010) qui démontrent comment le modèle du salarié idéal devient le calibre pour comparer, faire progresser ou exclure les individus d’une organisation. 
Nous avons choisi de travailler avec une entreprise française de transport urbain de voyageurs au moment d'un changement lourd de sa stratégie, remettant en cause l’hégémonie masculine qui historiquement caractérise le secteur des transports et notamment le métier du conducteur. Nous avons donné à cette entreprise le nom fictif de Transco. Nous avons collecté nos données par entretiens auprès de 21 conducteurs : 12 femmes et 9 hommes. A l’issue de leur analyse, nous avons constaté que l’identité masculine hégémonique du conducteur se forgeait autour d’éléments objectifs, tels que la surreprésentation statistique des hommes, et d’éléments subjectifs comme la représentation masculine du métier. Nous exposerons en détails ces éléments dans la première partie de nos résultats, après avoir proposé une revue de la littérature. Ensuite, nous avons remarqué que la réorientation stratégique mise en place par la direction, introduisait de nouvelles attentes vis-à-vis des conducteurs, requérant des dispositions plus féminines, et faisant donc des femmes une cible de recrutement privilégiée. C’est l’objet de notre deuxième partie. Ces mutations de l’identité du métier ne sont pas acceptées passivement par les conducteurs, ce qui freine l’attractivité de l’entreprise pour les femmes, leur intégration et leur progression dans l’entreprise. La direction, elle-même, ne semble pas prête à imposer les nouveaux critères d'excellence ni à redistribuer équitablement le pouvoir entre les hommes et les femmes, comme nous le verrons en dernière partie. Notre conclusion est que cet état transitoire entraîne des conflits de rôles nuisibles aux anciennes comme aux nouvelles recrues, et peut mener l’organisation dans une impasse stratégique. Nous préciserons enfin les implications de nos résultats et les limites de cette contribution.
I. REVUE DE LA LITTERATURE
1. Identité sexuée et pouvoir

Dans les sciences sociales, la notion d’ « identité » a été développée dans les années 1960 aux Etats-Unis et a acquis sa popularité avec les travaux  de Goffman (1963) et de Berger (1974). Elle s’est ensuite largement diffusée, y compris dans le discours public (Brubaker et Junqua, 2001). L’identité a comme particularité d’être à la fois une catégorie de pratique et une catégorie d’analyse (Brubaker et Junqua, 2001). L’identité comme catégorie de pratique signifie qu’elle est utilisée par les acteurs de la société pour rendre compte d’eux-mêmes, de leurs activités, de leurs points communs et de leurs différences avec autrui (Brubaker et Junqua, 2001). Par catégorie d’analyse, il est entendu que l’identité est mobilisée par les chercheurs pour comprendre comment les individus se définissent et se construisent en relation avec autrui. La notion d’identité peut être utilisée au sens large comme l’identité globale d’une personne. Mais elle peut être également affinée définissant pour une même personne des identités multiples : identité professionnelle, identité personnelle, identité genrée, etc. Notre contribution s’intéresse aux identités professionnelles et genrées.
L’identité genrée est très utilisée dans les gender studies pour mettre au jour les pratiques sociales genrées et le processus de différentiation des sexes (Malbois, 2011). Elle sert de clé analytique pour comprendre le processus de construction de soi en tant que personne sexuée. Elle a ainsi permis de montrer que l’appartenance à une catégorie de sexe ne dépendait pas uniquement du sexe chromosomique mais se définissait par des jeux d’interaction entre l’individu et tous les éléments de son environnement affectif, culturel et social (Goffman, 1977). Cet environnement par ailleurs n’est pas neutre. Il porte des messages genrés et définit des attentes normatives à l’égard des hommes et des femmes. L’individu devra apprendre à se comporter et à agir en conformité avec ces attentes au risque d’être qualifié de déviant (Malbois, 2011). Comme le formule Mondada (1998 : 261), l’identité genrée n’est pas « une évidence donnée a priori qui ne ferait que s’exprimer ou se manifester, mais une catégorisation qui est accomplie dans et par des activités sociales ». 
L’identité de genre est doublement imbriquée à la notion de pouvoir. Au premier niveau, l’environnement normatif définit pour chaque sexe l’identité viable et convenable qui lui est associée. Au second niveau, le genre lui-même est un rapport de pouvoir puisqu’il sépare et hiérarchise les sexes au profit des hommes et du masculin et puisqu’il produit des identités minorées et stigmatisées (Bereni, 2012). 
2. Le cadre conceptuel d’Ely et Padavic : identité, genre et pouvoir dans les organisations de travail

Inscrivant leur contribution dans une approche socioconstructiviste [
],  Ely et Padavic (2007) ont formalisé un cadre conceptuel qui embrasse les notions d’identité, de genre et de pouvoir et qui est adapté aux organisations de travail. 
Pour ces deux auteurs, la construction des identités genrées et organisationnelles répond à un double mécanisme. D’un côté, les structures organisationnelles contiennent des présupposés genrés qui s’imposent, telle une « puissance externe », aux membres de l’organisation et qui façonnent en partie leur identité professionnelle et genrée. Ces structures définissent à la fois des rôles de genre et des rôles professionnels (Eagly et Karau, 2002). Ces rôles sont entendus comme l’ensemble des attentes socialement partagées formulées à l’égard du comportement et des caractéristiques d’une personne en fonction de sa position ou de sa catégorie sociale. Les rôles masculins incarnés par une majorité d’hommes coïncident avec les rôles professionnels les plus valorisés, tel que les rôles de leadership et de direction. Les rôles de support et d’assistance, moins valorisés et moins rémunérés, sont censés à l’inverse mieux convenir aux femmes. Les structures organisationnelles créent ainsi de façon dissimulée un modèle du salarié idéal que les hommes ont plus de facilités à imiter. Cependant, Ely et Padavic (2007) précisent que les rôles professionnels genrés peuvent parfois aller à l’encontre des rôles sexués présents dans la société bousculant le système binaire de genre. Par exemple, en affirmant le même goût pour les tâches de conduite, les femmes bouleversent la catégorisation socialement assignée des activités « féminines » et « masculines » (Scheller, 2009). 
De l’autre côté, les identités professionnelles et genrées sont construites par les choix effectués par les individus eux-mêmes. Ceux-ci ne sont pas contraints d’absorber passivement les normes organisationnelles et les prescriptions genrées de l’organisation. Ils peuvent décider, plus ou moins consciemment, de s’y conformer ou de s’y opposer. Cette « puissance interne » leur permet de réinterpréter et de modifier le modèle du salarié idéal, les prescriptions sociales genrées et les significations même des catégories « homme » et « femme ». 

3. Le calibrage anthropologique de Bellini (2010)

Le processus de comparaison implicite d’un individu avec un modèle idéal de salarié appelé le calibre au moment de décider si le recruter, le former, le promouvoir ou l’exclure de l’organisation est désigné par Bellini (2010) comme "calibrage anthropologique". Si l’individu se rapproche du "calibre", c’est-à-dire du portrait-robot du salarié idéal servant de point de référence, il sera valorisé sinon il sera écarté au motif qu’il ne répond pas aux exigences légitimes et rationnelles du monde du travail (Bellini, 2010).  
Le processus de calibrage génère des stéréotypes à la fois sur le groupe de salariés proches du calibre et sur les autres. Les uns seront censés posséder naturellement les caractéristiques nécessaires au fonctionnement des organisations de travail.  Les autres seront considérés comme moins adaptés. L’analyse se centre donc sur les individus et néglige la relation entre l’individu et l’organisation. Il en va par exemple des hommes et des femmes par rapport aux positions managériales. Comme nous l’avons vu précédemment, on accole généralement aux hommes les qualités du manager idéal, à savoir la disponibilité, la force de caractère, l’ambition et le besoin de réalisation personnelle (Ely et Meyerson, 2000 ; Acker, 2009). Les femmes à l’inverse sont supposées ne pas posséder ces dispositions et avoir moins envie d’occuper des postes à responsabilité. Dans cette analyse, le contexte organisationnel dans lequel évoluent les hommes et les femmes est sous-estimé. On néglige le rôle des entreprises dans l’organisation des temps de travail, le manque de dispositifs de conciliation et les normes qui pèsent sur les individus des deux sexes. En d’autres termes, la notion de puissance externe, définit par Ely et Padavic (2007) agit sans que les membres de l’organisation en aient conscience.
Le processus de calibrage implique également que certains critères sont surestimés dans l’explication de phénomènes professionnels et sociaux. Bellini (2010) prend l’exemple du critère de l’âge utilisé systématiquement comme variable principale explicative de l’usure professionnelle ou de la résistance au changement. De même, le critère du sexe est souvent mobilisé pour comprendre des phénomènes aussi complexes que les formes de management et de leadership ou les prises de décision. Cela donne l’illusion que les hommes et les femmes sont deux groupes séparés et respectivement homogènes.  
Enfin, comme Bellini (2010) le souligne, le calibrage est un processus qui s’auto alimente. A la façon d’une prophétie auto-réalisatrice, les individus reprennent à leur compte les stéréotypes véhiculés sur eux pour construire leur identité professionnelle et agissent tels qu’ils sont censés le faire.
A présent, nous proposons d’examiner le cas de Transco, à l’aide des deux cadres théoriques que nous venons d’exposer.
METHODOLOGIE
Présentation de l’entreprise et du métier de conducteur

Transco est une entreprise de transport urbain de voyageurs. Elle est située dans une ville de l’ouest de la France. Elle emploie 656 salariés dont 492 conducteurs. La part des femmes conductrices est de 18,5%. Elle chute à 6,67% à l’échelon supérieur des responsables de groupe, chargés d’encadrer les conducteurs. Le métier de conducteur consiste à effectuer des tournées en ville et dans les banlieues voisines pour acheminer les clients voyageurs d’un arrêt à un autre. Chez Transco, les conducteurs peuvent également, sur la base du volontariat, encadrer ponctuellement les nouvelles recrues en tant que tuteur durant une semaine ou bien alterner leurs services plusieurs demi-journées par mois avec des missions de vérification de titres et d’intervention et de régulation (AIR – agent d’intervention et de régulation).
Méthodologie
Notre étude s’inscrit dans les épistémologies constructivistes et s’appuie sur une méthodologie de recherche intervention. En tant que chercheur intervenant au sein de Transco, notre rôle consistait à accompagner l’implantation et l’acclimatation d’un accord égalité. Nous sommes intervenues en amont pour recenser les enjeux liés à l’égalité professionnelle dans l’entreprise. Puis nous avons suivi le processus de construction de l’accord égalité. 
Les données ont été collectées via une série de 27 entretiens semi directifs effectués entre octobre et novembre 2011. Pour cette étude, nous mettons de côté les entretiens réalisés auprès des mécaniciens, des employées de l’agence commerciale et des services administratifs pour nous centrer sur les conducteurs. Cela représente 21 personnes au total dont 20 conducteurs et 1 responsable de groupe qui encadre les conducteurs, 12 femmes et 9 hommes. Les entretiens ont tous eu lieu dans la même salle, située dans le plus grand des deux dépôts de l’entreprise. Cette salle qui sert habituellement d’espace pour les consultations du médecin du travail, permettait la confidentialité des échanges. Le guide d’entretien a été construit ex-ante aux entretiens. Il comportait 3 thèmes. Le premier concernait le quotidien et les caractéristiques du métier de conducteurs : les tâches, les missions actuelles, l’organisation de la journée de travail, les attentes de l’organisation, le fonctionnement des primes, des services et des concours internes. Le second thème portait sur le sentiment des conducteurs sur les changements dans l’entreprise : changement de l’environnement externe, changement de l’ambiance interne, changement des règles et des rythmes de travail, arrivée des femmes dans la conduite. Le troisième thème abordait plus particulièrement leur sentiment sur les rapports entre hommes et femmes dans l’entreprise et sur l’égalité professionnelle. Ces thèmes n’ont pas évolué durant la série des entretiens.   

Nos entretiens se sont déroulés durant une période assez stressante pour les conducteurs en raison d’un renouvellement d’appel d’offre et des travaux, pour construire un tramway, encombrants la circulation en ville. Il est possible que ce contexte ait eu une influence sur l’humeur des conducteurs pendant les entretiens. Notre introduction auprès des conducteurs a elle-même inévitablement perturbé l’organisation. Nous avons cependant veillé à être le plus neutre possible et nous pensons que les conducteurs n’auraient pas radicalement modifié leur discours face à un autre chercheur ou à une période plus calme.
Les entretiens ont été capturés par une prise de notes et ont été enregistrés. Les faits marquants donnés par les répondants et les verbatims ont été retranscrits. Le corpus obtenu a fait l’objet de deux analyses complémentaires selon les indications de Gavard-Perret et Helme-Guizon (2012). L’analyse verticale nous a permis de saisir la logique individuelle dans la construction de l’identité professionnelle de l’interviewé puis une analyse horizontale a facilité le repérage des points communs entre les répondants afin de comprendre les régularités dans l’identité du métier de conducteur. Nos données ont été complétées par un journal de bord dans lequel nous avons relevé les remarques suite à la présentation de la synthèse des entretiens devant le comité de direction puis devant le CHSCT ainsi que des commentaires en off et des conversations ad hoc lors des déjeuners ou des réunions. Nous avons aussi eu accès au rapport de situation comparée de l’entreprise et aux fiches de postes des conducteurs et des responsables de groupe.
II. RESULTATS

1. Conducteur de bus, un métier masculin
Par abus de langage, on parle de « métier masculin » pour signifier qu’une activité est socialement construite comme masculine ou convenant davantage aux hommes (Zolesio, 2009). Cette construction s’appuie sur un constat statistique de surreprésentation des hommes dans une profession et un constat historique d’exclusion des femmes (Zolesio, 2009). Elle résulte également d’une représentation plus subjective consistant à considérer que les attributs et les qualités nécessaires à l’exercice du métier sont détenus naturellement par les hommes. Tel est le cas de la profession de conducteur de bus (Scheller, 2009). Nous nous proposons d’examiner ci-après les éléments objectifs et subjectifs autour desquels l’identité du conducteur de bus s’est forgée.
1.1.  La surreprésentation des hommes dans le métier de conducteur
Historiquement, le métier de conducteur a toujours été exercé par une grande majorité d’hommes. Selon le conseil national des transports, les hommes représentaient en 1983, 97% des conducteurs de véhicules, tous modes de transport confondus (Blatter, 2002a). Douze ans après, en 1998, plus de 9 conducteurs sur 10 étaient des hommes. Dans le transport urbain de voyageurs, les femmes représentaient moins de 10% des effectifs dans les années 90 (CTUE, 2004). Malgré la lente féminisation des entreprises de transport, le métier de conducteur reste encore aujourd’hui majoritairement occupé par des hommes. Au sein de Transco, les femmes constituent moins de 20% des effectifs de conduite et cette part n’a pas progressé depuis 2008, selon le rapport de situation comparée de l’entreprise. Cette répartition sexuée des effectifs crée des attentes puissamment agissantes à l’égard des préférences des individus des deux sexes (Eagly et Karau, 2002). La supériorité numérique des hommes dans la profession de conducteur donne l’impression que les hommes ont plus d’engouement et d’aptitudes que les femmes pour les tâches de conduite. 
« Il y a des métiers qui attirent plus d’hommes que de femmes, enfin moi c’est comme ça que je le vois. Moi, je ne me vois pas secrétaire par contre ça ne me dérange pas de conduire. »
Philippe, conducteur-receveur et AIR
Les actions de recrutement de Transco ont longtemps renforcé la surreprésentation des hommes dans la conduite. Par commodité, l’entreprise a longtemps ciblé les hommes issus de l’armée, qualifiée de « maison des hommes » [
], soit à la sortie de leur service militaire, soit en reconversion après une carrière militaire parce qu’ils possèdaient déjà le permis D. Plusieurs conducteurs interviewés se trouvent dans ce cas.

« J’ai eu la chance de pouvoir passer tous mes permis à l’armée, enfin sauf le VL, donc j’ai passé le poids lourd, super lourd et le transport commun. […] Donc au départ, j’étais parti pour faire carrière mais en fait j’ai décidé de partir et je me suis retrouvé dans le civil […] et donc bien sûr comme j’avais tous les permis, j’ai cherché un emploi dans le transport. »
Guy, conducteur-receveur et vérificateur de titres
L’intégration des premières femmes dans cet univers surreprésenté par les hommes était très difficile et résonnait comme une intrusion. Pour s’intégrer, les conductrices pionnières cherchèrent à « neutraliser leur féminité », selon l’expression de Laufer (1982). 
« Ce que je peux dire c’est que quand je suis arrivée, il y avait beaucoup d’anciens et là, oui, le secteur hommes/femmes était bien marqué parce que là, on avait des réflexions comme ‘les femmes n’ont pas leur place là-dedans’, moi j’ai eu ‘c’est un métier d’hommes’ […] Et j’ai bien gardé mes positions pour pas être mangée en fait. Faut être sérieuse, faut avoir un charisme quand même pour dire ‘tu ne viens pas m’enquiquiner sinon je t’envoie bouler quoi’. Et après c’est vrai qu’on n’est pas venu me chercher mais j’ai pris un masque quand même hein, tout de suite. Et c’est dommage, parce qu’il y aurait pu avoir plus de conversations, de gentillesse, d’harmonie qu’au départ, non, ce n’était pas possible. […] Moi je me suis fait ma place, on me craint en quelque sorte. Mais voilà, j’ai été obligée de faire ça pour me faire accepter. »
Sylvie, conductrice-receveuse
1.2.  La pénibilité au centre de la représentation masculine du métier
Le métier de conducteur de bus nécessitait historiquement des caractéristiques socialement construites comme masculines : la force physique, la résistance aux horaires de travail décalés et l’accommodation aux risques d’agression. 

La nécessité d’être physiquement fort découlait directement de la taille et de l’encombrement des bus difficiles à manœuvrer. Comme dans d’autres métiers physiques (dans le secteur du bâtiment par exemple), la force est devenue une aptitude enracinée dans l’identité et le corps des conducteurs de bus (Gallioz, 2009). La catégorie sociale « femme » s’est, à l’inverse, historiquement et socialement constituée comme plus faible (Gallioz, 2009). Il en résulte que les femmes ont longtemps été exclues de ce métier sur le critère de la force physique.   
« On voit toujours le grand volant avec le routier derrière, voilà pour moi c’est un métier d’hommes. C’est vrai que quand on est entre femmes ou même avec les hommes, on admet que c’est un métier d’hommes, ça c’est clair. »
Aurore, conductrice-receveuse 

Les clients voyageurs et les utilisateurs de la voirie contribuèrent à renforcer cette association entre les hommes et la conduite de gros véhicules et ce faisant, ils exercèrent également une influence sur la construction du métier de conducteurs comme correspondant davantage aux hommes. Les conductrices nous ont ainsi reporté des réflexions qui leur ont été adressées par des passagers, étonnés de voir des femmes au volant des bus.

« Dans les bus, vous êtes une femme, vous êtes jeune, bah voilà, les clients sont surpris parce que c’est plutôt un monde masculin. Les automobilistes aussi vous regardent beaucoup parce que vous êtes au volant d’un 18 mètres et puis vous êtes toute jeune quoi. »
Virginie, chef de groupe, ancienne conductrice

Le métier de conducteur se caractérise aussi par la pénibilité des horaires de travail (Scheller, 2009). Les conducteurs travaillent sur de grandes amplitudes horaires et leurs services changent d’une semaine sur l’autre. Ce système horaire atypique est appliqué à tous les conducteurs quelques soit leur âge et leur ancienneté dans l’entreprise. Chez Transco, les conducteurs ont la possibilité de travailler de jour ou de nuit, sur 5 jours ou bien sur 4 jours. Mais que les conducteurs choisissent une formule plutôt qu’une autre, leurs horaires de travail seront toujours variables et décalés. Ce rythme pèse sur leur équilibre physiologique et leur impose d’adapter leur vie privée à leur planning de services (Scheller, 2010). Historiquement, ce rythme horaire était une référence constitutive du métier incorporée dans leur identité (Scheller, 1996). La pénibilité liée aux horaires de travail distinguait ceux qui y résistaient des autres. Elle a longtemps joué comme un motif d’éviction des femmes, soupçonnées de ne pas pouvoir tenir le rythme à cause de leurs charges familiales et domestiques. Les conducteurs les plus anciens ont conservé cette justification. 
« Les bonnes femmes, elles rentraient et après un peu elles voulaient plus conduire parce que c’est trop dur alors au départ, on leur fabriquait des petits services. Et puis y’en a qui sont allées dans les bureaux. »
Marie-Céline, conductrice-receveuse et AIR 
Enfin, les conducteurs doivent supporter depuis toujours les risques d’agression et gérer les incidents qui se produisent durant leur service. Ces incidents peuvent être plus ou moins violents. Ils englobent les agressions verbales, crachat, dégradation du véhicule, vol, montée sans titre, montée en état d’ébriété, menaces, lancement de projectile ou encore décompression des portes. Le risque de conflits crée un environnement de travail stressant et potentiellement dangereux. Or, les lieux de travail reconnus comme tels ont été plutôt investis par les hommes, qui y voyaient une opportunité de se façonner comme des personnes viriles et infaillibles (Ely et Meyerson, 2006). 

« Moi je n’ai jamais été agressé. J’ai eu des prises de voix parfois mais c’est tout. Les prises de voix, ça peut être un automobiliste ou un client. Mais maintenant ça me passe au-dessus, ou je le dis dans ma tête. Bah je vieillis hein. Quand j’avais 23 ans, c’est pas pareil, j’étais plus sanguin mais maintenant, j’ai plus le physique. »
Philippe, conducteur-receveur et AIR

La construction de la profession de conducteur de bus comme un rôle masculin rendait la projection des femmes dans ce métier plus difficile. Les femmes pouvaient y voir une menace pour leur identité genrée car la définition des attributs nécessaires au métier entraient en contradiction avec les marqueurs traditionnels de la « féminité » (Cayado et Almudever, 2011). D’ailleurs, les conductrices plus anciennes ont souvent adopté des attitudes, un langage et des comportements masculins pour intégrer le collectif de travail. 
2. Un virage stratégique qui s’impose aux salariés
2.1.  Le virage stratégique de l’entreprise

Transco est soumise actuellement à des pressions économiques et sociales externes. L’entreprise évolue dans un contexte fortement concurrentiel dans lequel les marges bénéficiaires sont faibles en comparaison des risques contractuels engagés vis-à-vis de l’autorité organisatrice des transports (Allain, 2007). Elle doit prouver à son client institutionnel qu’au-delà de son savoir-faire technique, elle est un partenaire socialement et écologiquement responsable. Par ailleurs, Transco doit satisfaire les besoins de ses autres clients, les voyageurs, qui sont en majorité des femmes. Comme d’autres entreprises de transport, Transco a longtemps occulté, dans la conception de ses offres, les spécificités de la mobilité féminine alors même que les femmes représentent deux tiers des clients voyageurs en moyenne (Duchène, 2011). Par exemple, elle définissait les itinéraires en fonction des trajets domicile/travail de la population sans desservir les commerces allongeant les temps de parcours et complexifiant les trajets des femmes. Elle espaçait les bus en dehors des périodes de pointe, contraignant les déplacements des femmes inactives. Ses véhicules n’étaient pas conçus et aménagés pour recevoir des personnes à mobilité réduite (enfants, personnes âgées ou en situation de handicap) accompagnées majoritairement par des femmes. Transco a intégré depuis ces réflexions dans sa stratégie d’entreprise et a décidé de mettre en œuvre une réorientation stratégique. Cependant pour initier ce changement, Transco doit compter avec deux importantes contraintes : une pyramide des âges déséquilibrée avec une population vieillissante et une grande difficulté à recruter du personnel de conduite (données issues du RSC 2011 de l’entreprise). 
Pour attirer plus de jeunes, Transco renforce sa communication externe, travaille sur les perspectives de carrière pour les conducteurs et offre de bonnes conditions salariales. Elle tente aussi de diversifier ses recrutements notamment en s’adressant davantage aux femmes et en favorisant l’insertion des populations éloignées de l’emploi. L’entreprise s’est fixée également un objectif d’augmentation de la sécurité sur le réseau. Ses actions se centre d’un côté sur la lutte contre les incivilités et de l’autre, sur l’amélioration de la signalétique et de l’éclairage des arrêts. Depuis 5 ans environ, Transco a aussi créé un nouveau poste : agent d’intervention et de régulation, dont le rôle est de parcourir le réseau pour assister et informer les conducteurs des changements de trajectoires. L’agent intervient également en cas d’incidents dans le bus ou pour apaiser une situation conflictuelle ; ce qui garantit la meilleure sécurité des conducteurs et réduit considérablement la dangerosité du métier. Concernant son offre de transport, Transco a augmenté le nombre de véhicules en circulation, a étalé les services sur de plus larges amplitudes horaires et a optimisé les tournées. En accord avec l’autorité organisatrice, l’entreprise a également étendu ses modes de transport en ajoutant aux bus, des voitures en auto partage, des vélos et très récemment un tramway. Transco a ouvert un autre chantier plus récemment visant à améliorer la relation de service qu’entretiennent les conducteurs avec les clients voyageurs, les formant à être polis, diplomates et à l’écoute. 
Cette réorientation stratégique suscite une redéfinition du métier de conducteur, des dispositions qu’il requiert et des personnes ciblées pour l’exercer. Elle affecte profondément les repères virils du métier en introduisant de nouvelles attentes jugées féminines, telles que l’empathie et le sens du service pour fidéliser les clients. Elle génère une transformation d’un métier de conduite vers un métier de relations.
2.2.  L’arrivée des femmes pour accélérer la mise en œuvre de la réorientation stratégique de l’entreprise

Le management voit dans la féminisation du métier de conducteur la possibilité d’implémenter plus rapidement les nouveaux enjeux de sa stratégie tout en répondant aux attentes de son client institutionnel. 

Les femmes représentent d’abord un large réservoir de candidats potentiels qui n’était pas pris en considération par le passé et qui pourrait répondre aux besoins de main d’œuvre de l’entreprise. L’embauche des femmes pourrait par ailleurs être valorisée comme une action en faveur de la mixité affirmant le rôle d’acteur socialement responsable de l’entreprise et de pourvoyeur d’emplois sur sa zone d’activités. La direction de Transco a trois autres motivations pour cibler les femmes dans son recrutement. Elle souhaite moderniser l’entreprise et voit dans la mixité un procédé efficace pour renverser le conservatisme qui caractérise le métier et le secteur (Scheller, 2009). En embauchant davantage de femmes, l’entreprise espère également développer la qualité de service, suggérant que les compétences de communication et du relationnel sont naturellement possédées par les femmes (Gallioz, 2009). Troisièmement, elle entend grâce à la féminisation des effectifs de conduite faire face à l’augmentation de l’insécurité dans les transports. Les femmes sont perçues comme des ‘agents de pacification’, selon l’expression de Gallioz (2009), au sens où on pense qu’elles incarnent un rôle de médiateur dans les situations conflictuelles et qu’elles portent par leur seule présence la paix dans les lieux qu’elles investissent.
Comme Ely et Padavic (2007) ou encore Bellini (2010) l’ont expliqué, ces stéréotypes sur le rôle des femmes, ont des effets performatifs. Ils ont été saisis et intériorisés par les conductrices. C’est ainsi que les femmes interrogées agissent selon eux et les utilisent dans l’affirmation d’elles-mêmes. Elles se considèrent souvent plus aimables que leurs collègues masculins et affirment adopter une conduite plus souple et plus économe. Certaines d’entre elles jugent également qu’elles sont plus soucieuses que les hommes du confort des clients voyageurs et qu’elles sont plus habiles pour gérer les conflits. Ces représentations sont par ailleurs relayées dans les rapports sur la féminisation des transports publics de voyageurs et partagées par la direction de Transco, les conducteurs et les clients (Blatter, 2002a et b, CTUE, 2004).
« Les femmes sont plus douces, plus souples quand elles conduisent, ça, la clientèle le dit. »
Sylvie, conductrice-receveuse

« Les hommes sont plus secs, ils ne vont pas s’interroger s’ils transportent des patates ou des personnes. Moi quand je suis toute seule, je ne conduis pas de la même façon que lorsque j’ai quelqu’un dans mon véhicule car alors c’est ma responsabilité et… mais comme pour ma voiture personnelle. Si je suis toute seule, je me permets de rouler comme je veux, mais s’il y a quelqu’un avec moi c’est fini. Mais oui, les hommes sont plus secs. Ils sont là parce qu’ils ont un temps à faire. »
Jacqueline, conductrice-receveuse

« On peut avoir besoin d’une femme dans le groupe du fait qu’elle soit plus douce dans son langage. Voilà, elle peut adoucir les situations. »
Guy, conducteur-receveur et vérificateur de titres

Les femmes et les stéréotypes sexués qui leur sont accolées sont attractifs pour l’entreprise. Ils pourraient être utiles pour implémenter sa nouvelle stratégie et résoudre ses difficultés de recrutement et d’incivilités sur le réseau, redorant son image vis-à-vis du grand public. L’entrée des femmes est envisageable aussi parce que les obstacles traditionnels d’accès au métier ont été levés par la modernisation du matériel, l’installation de la direction assistée sur les véhicules, la réduction de la taille des volants et l’équipement des véhicules de GPS et de radios, qui permettent aux conducteurs d’appeler le poste de contrôle radiophonique dès qu’ils rencontrent la moindre difficulté durant leur service. 
2.3.  Le rôle des nouvelles recrues et des conducteurs

Les femmes recrutées influencent, comme la direction l’avait envisagée, la renégociation de l’identité du métier de conducteur. N’embrassant pas automatiquement les valeurs de l’identité traditionnelle, elles orchestrent et agencent différemment les performances de genre associées modifiant ainsi les contours de l’identité du métier (Halford, 2007). A l’image des femmes ingénieures, elles mettent en œuvre une révolution respectueuse en féminisant la profession (Marry, 2004). En affirmant un goût pour les tâches de conduite, elles bouleversent la catégorisation des activités assignées aux femmes. Elles revisitent la façon de réaliser les missions du conducteur, notamment dans l’interaction avec les clients. Elles entrainent également un questionnement sur la séparation stricte des sphères privées et professionnelles et sur l’aménagement des terminaux et des salles de pause. En embauchant des femmes, Transco a dû installer des sanitaires et de nouveaux vestiaires et en a profité pour rendre la salle de prise de service plus conviviale. 
En 2009, Scheller observait que le rapport au travail des générations de conducteurs actuelles semblait se constituer hors des schémas traditionnels et visait une valorisation accrue du hors travail (Scheller, 2009). Nos résultats corroborent son observation. Peu de conducteurs interrogés apprécient travailler en horaires décalés. Le comité d’hygiène, de sécurité et des conditions de travail (CHSCT) de l’entreprise réclame la mise en place de dispositifs pour lutter contre l’usure professionnelle, critique dans les métiers de conduite, et pour améliorer les conciliations de vies.
Ces changements affectent assez lourdement l’identité de genre traditionnelle du conducteur et le contenu du calibre du salarié idéal. Celui-ci n’est plus directement lié aux hommes et aux caractéristiques masculines. Il requiert de nouvelles aptitudes, attachées traditionnellement aux femmes et à la féminité, telles que la courtoisie, le conseil et l’écoute (Nixon, 2009). Cependant, ces mutations ne sont pas acceptées passivement par les conducteurs, ce qui freine la motivation des femmes à intégrer et à progresser dans l’entreprise. La direction, elle-même, ne semble pas prête à imposer le nouveau calibre qui entraînerait une redistribution du pouvoir entre les hommes et les femmes.

3. La difficile intériorisation du nouveau modèle de salarié idéal
L’identité professionnelle du conducteur et le calibre par rapport auquel les salariés sont comparés est dans un état transitoire : des traces de l’ancien modèle sont encore perceptibles et les prescriptions genrées du métier peinent à s’imposer. Deux sources ont été identifiées au travers de nos entretiens pour expliquer cette situation : la résistance du collectif masculin et l’hésitation de la direction.
3.1. Une intégration inachevée ou les résistances du collectif masculin
Les mutations du métier soulèvent des résistances de la part des hommes, qui se sentent menacés par l’intégration des femmes dans l’entreprise. Ce n’est pas tant la menace de perdre leur poste qui entraine ces réactions que la crainte de voir disparaître les références constitutives du métier, qui leur donnaient une légitimité à l’exercer. Ces résistances prennent la forme d’un marquage de la différence d’avec le collectif traditionnel de travail, qui permet de renforcer un sentiment de groupe quand l’identité du métier se délite (Prokos et Padavic, 2002). Le marquage de la différence commence dès l’arrivée des nouvelles recrues dans l’entreprise. Après deux semaines de formation, elles sont encadrées par des tuteurs chargés de les accompagner sur le réseau pendant quelques jours, de leur apprendre le métier et de répondre à leurs questions. Lorsque les recrues sont des femmes, les tuteurs leur soulignent qu’elles intègrent un monde d’hommes avec des pratiques informelles viriles. Ils leur font comprendre qu’elles devront s’adapter et que leur intégration pourra soulever quelques enjeux.
« C’est vrai que dans un milieu d’hommes, en plus c’est une jeune fille qui est très belle, on l’avait mise… enfin on l’avait prévenue un petit peu parce que c’est vrai que comme c’est un milieu d’hommes, on est quand même plus nombreux mais elle s’est très bien intégrée. »
Roger, conducteur-receveur, AIR et tuteur

Un autre indice de cette intégration inachevée se situe dans les tenues obligatoires des conducteurs. Plusieurs pièces des lots de vêtements attribués annuellement aux conducteurs sont des modèles homme. Cela renforce le sentiment d’étrangeté des femmes dans ce milieu et s’inscrit à l’encontre des attentes organisationnelles à l’égard des conducteurs. L’entreprise forme ses conducteurs à être présentables devant la clientèle. Cette présentation exclut la possibilité de porter des tatouages ou piercings visibles et exige des conducteurs que leur tenue de travail soit propre. La présentation physique est donc l’une des caractéristiques importantes de l’emploi. Parallèlement, on fournit aux conductrices une tenue de travail qui n’est pas adaptée à leur carrure et qui ne leur permet pas d’être élégantes.
« Ah ce qui serait intéressant si un jour Transco s’y rapproche c’est que les vêtements qui nous sont donnés, soient quand même certains à la carrure femme ce serait bien, parce que là j’ai l’impression qu’on est considéré comme des hommes quand on est habillé. Et j’ai pas mal de collègues qui sont d’accord avec moi. Le blouson, on a l’air de bibendum, j’ai le mien aussi, je ne sais pas si je vais réussir à le mettre mais bon. C’est des modèles homme dans les blousons, donc on a beau être en XS, c’est toujours trop grand. » 

Lucie, conductrice-receveuse

Les femmes ont aussi tendance à être considérées comme des salariés de second rang : plus fragiles, moins disponibles et moins aptes à supporter le rythme de travail et les horaires atypiques. Elles sont toujours soupçonnées s’absenter plus fréquemment notamment à cause des charges familiales qui sont censées leur incomber en priorité. 

« Mais j’ai des collègues femme qui sont célibataires et qui ont certainement des problèmes pour faire garder leurs gamins. Moi je n’ai jamais eu ce problème-là parce que ma femme a pu adapter ses horaires et que j’avais ma mère aussi. Je n’ai pas eu de soucis de garde. […] Les femmes y’a toujours le même problème, c’est la garde des enfants. Donc, nous, en tant qu’hommes, c’est souvent les femmes qui s’occupent de ça mais c’est un peu partout. Donc par exemple vous, si vous avez des enfants en bas âge, que vous êtes célibataire et que vous finissez à 22h bah vous faîtes comment pour vos gamins. C’est mort donc vous ne prenez pas le poste. » 

Philippe, conducteur-receveur et AIR

Les femmes doivent également s’extraire des relations de séduction dans lesquels plusieurs de leurs collègues masculins tentent de les placer, sous peine de perdre leur crédibilité professionnelle et de faire l’objet d’une réputation sulfureuse. Leurs comportements sont attentivement scrutés et elles ont moins de latitude pour interagir avec leurs collègues. Par exemple, si les hommes peuvent être très extravertis, rigoler librement, faire des blagues grivoises, se toucher, se taper dans le dos et parler fort, les femmes, elles, doivent faire profil bas. Elles doivent contrôler leur attitude pour ne pas attiser les sens des hommes, qu’ils soient conducteurs ou clients.
« Moi comme je suis une femme, si vous commencez à rigoler avec tout le monde c’est mauvais quoi.  Si vous commencez à rigoler avec tous les hommes, bah oui, vous vous faites passer pour quelqu’un d’assez facile on va dire et du coup après c’est foutu quoi. » 

Virginie, responsable de groupe, ancienne conductrice-receveuse 

« Moi les jupes, j’en ai pas voulu parce que j’aime ça mais quand je ne travaille pas parce que je ne peux pas travailler en jupe par rapport à la clientèle. Ça me serait imposé, je n’aurais pas le choix mais… parce qu’on est assis et les jupes sont assez courtes et on n’a pas que des clients saints. Il y a aussi des clients qui draguent ce qui est normal donc après c’est pas la peine d’aller les aguicher. » 

Lucie, conductrice-receveuse
« Moi au travail, ce n’est pas la jupe, c’est le pantalon. Moi, c’est la question du travail, vis-à-vis de la clientèle et des collègues. Comme ça, il n’y a pas de sous-entendus, il n’y a pas d’incitations, c’est aussi clair que ça. »
Jacqueline, conducteur-receveur

Enfin, le passage au statut d’agent de maitrise semble être moins accessible aux femmes. Les conducteurs peuvent être promus à ce statut – en tant que responsable de groupe ou responsable des vérificateurs – s’ils réussissent les concours écrits puis les entretiens. La concurrence est rude puisqu’il n’y a que 30 postes d’agent de maitrise pour 500 conducteurs, bien que tous ne passent pas les tests. La part des femmes agent de maitrise en exploitation n’est que de 6,67%, ce qui représente un total de 2 femmes pour 28 hommes. Cette répartition est par ailleurs stable depuis 2008. Plusieurs femmes interrogées n’osent pas passer les concours parce qu’elles ont peur de ne pas être à la hauteur pour encadrer les conducteurs. Comme l’a observé Pruvost (2008) pour le métier de policier, la stature et la corpulence sont encore jugées être des atouts de taille pour manager une équipe. La force de caractère (qui inclut le sens de la répartie, la ténacité et la résistance) est aussi souvent citée comme une caractéristique requise pour se faire respecter des conducteurs.
« En agent de maîtrise, il n’y a pas énormément de femmes par contre. Parce que je pense qu’on a peut-être plus de réticences à se présenter au poste. Moi personnellement, j’aimerais bien mais je pense que je n’ai pas la carrure. Il faut avoir une sacrée autorité quand même et voilà. Faut avoir un tempérament assez fort, pouvoir commander du monde comme ça. » 

Aurore, conductrice-receveuse 

La nomination des femmes au poste d’agent de maitrise résonne comme une défiance à l’ordre établi. Le fait d’être très peu nombreuses accroit l’attention qui leur est portée. Elles doivent alors imposer une autorité qui ne leur est pas naturellement reconnue sans aller à l’encontre des qualités de diplomatie et de douceur que l’on attend d’une femme (Fels, 2004). Elles sont aussi testées et déstabilisées soit par des réflexions, soit par des plaisanteries (Cayado et Almudever, 2011). Les plaisanteries peuvent avoir pour but de mettre en garde les femmes qui tenteraient le concours d’agent de maîtrise. L’extrait suivant montre comment l’humour peut être quasiment un acte d’intimidation. 

« Déjà moi j’ai un problème… enfin j’ai un complexe du fait de ma taille [1,48m]. C’est vrai qu’on en blague souvent au boulot parce que tout le monde me charrie un peu pour ça mais maintenant je rigole, il n’y a pas de soucis, je le prends à la dérision, même moi parce que de toute façon vaut mieux en rire mais ils me disent ‘quand tu seras maîtrise, on te verra même pas derrière ton bureau’ et c’est là où je me dis ‘voilà, c’est impossible’ là on rigole entre collègues mais derrière la blague, je me dis qu’ils ont entièrement raison. Ce n’est pas possible, je ne peux pas, je ne me vois pas. » 

Aurore, conductrice-receveuse 

Les plaisanteries douteuses sur l’apparence physique, qui ponctuellement n’ont pas de caractère de gravité, peuvent être qualifiées de harcèlement si elles sont constantes. Par ailleurs, la loi du 6 août 2012 relative au harcèlement sexuel a élargit la définition du délit de harcèlement sexuel, y incluant tous propos ou comportements répétés à connotation sexuelle portant atteinte à la dignité de la victime ou créant pour elle une situation intimidante, hostile ou offensante.

3.2.  La direction, hésitante à imposer le nouveau calibre
De son côté, la direction de l’entreprise ne semble pas prête à imposer le nouveau calibre défini par sa stratégie. Elle adopte une attitude plutôt passive qui consiste à attendre que les femmes postulent d’elles-mêmes puis s’adaptent aux structures organisationnelles restées inchangées. Transco n’a, en effet, aucune politique volontariste  visant à permettre aux salariés de concilier la vie professionnelle et la vie personnelle, les critères d’évolution professionnelle reposent toujours des principes masculins et certains espaces de l’entreprise, comme le poste de contrôle radiophonique ou l’atelier de maintenance, ne sont pas ouverts aux femmes. Enfin, si l’entreprise s’est fixée pour objectif de réduire les incivilités sur le réseau, elle laisse toujours aux conducteurs la gestion autonome des conflits au lieu d’en faire un projet organisationnel.
A la lecture de la fiche de poste du responsable de groupe, les compétences relationnelles et d’écoute semblent primordiales à la bonne réalisation de ses trois premières missions, à savoir 1. Animer au quotidien un groupe de conducteurs en s’appuyant sur les résultats attendus par l’entreprise et sur les fondamentaux du métier de conducteur ; 2. Participer à l’intégration des conducteurs de son équipe et contribuer à l’amélioration de leurs compétences ; 3. Etre à l’écoute de ses conducteurs en prenant en compte leurs suggestions et sollicitations, contribuant ainsi au bon fonctionnement de son équipe. Cette même fiche de poste fait pourtant apparaître ‘les qualités relationnelles et la pédagogie’ comme des aptitudes et non comme des compétences. Ces qualités sont aussi sous-évaluées au profit de dispositions plus viriles telles que le sens de discipline ou le charisme (Falcoz, 2004). L’entreprise a donc gardé les anciens critères de promotion  et de performance, ce qui ne permet pas de changer les représentations des salariés vis-à-vis de ce que signifie être un responsable de groupe.
La vérification de titres, que les conducteurs volontaires peuvent réaliser à côté des tâches de conduite, est largement dominée par les hommes. Cette activité est ouverte aux femmes également mais une règle professionnelle non écrite leur en restreint l’accès. En effet, une femme seule, ou même un groupe de femmes, ne peut contrôler les titres de transport sans la présence d’un homme. Leur autonomie dans l’exercice de cette mission est donc limitée. Leur présence est appréciée juste pour apaiser les relations conflictuelles avec les passagers clandestins, comme nous l’avons expliqué plus haut. Dans ces conditions, il n’y a pas d’intérêt pour l’entreprise à ouvrir largement l’accès aux femmes de la vérification de titres.

« Quatre femmes, il suffit qu’on tombe sur un costaud qui veut rien savoir, qui ne veut pas payer et qui va tout faire pour sortir, il va y arriver hein ou alors on fait les quatre des sports de combat, ce qui n’est pas le cas, donc il faut au moins un homme. Les hommes sont plus costauds. Moi je me suis pris déjà 2 coups de poing mais je ne me défendais pas comme un homme. Mais il faut au moins une femme qui sache quand même gérer les conflits, qui apaise. »
Véronique, conductrice-receveuse et vérificateur de titres

L’accès des femmes au poste de contrôle radiophonique (PC) est aussi théoriquement ouvert, pourtant aucune femme n’y est présente. L’expérience négative de l’intégration d’une femme par le passé semble bloquer dorénavant l’accès à toutes les femmes. Lorsque nous avons demandé pourquoi il n’y avait pas de femme au PC, la réponse systématique était que l’entreprise avait déjà permis à une femme d’y accéder mais que cela avait été un échec. Cette réponse indique que les femmes sont indifférenciées comme si elles formaient un groupe homogène.

« Il n’y a aucune femme au PC. Alors dans l’équipe, il y en a eu une dans le temps. Mais là, les hommes l’ont très mal pris. Mais c’est des « on dit », moi, je ne l’ai pas connu. Avec les conducteurs, ça se passait très bien, elle s’exprimait bien. Mais apparemment ce sont les agents de maitrise qui à l’époque ont mal considéré que ce soit une femme au PC. […] Après cette expérience, c’est bizarre comme même qu’aucune femme n’ait été retenue. »
Jacqueline, conducteur-receveur

Les incidents et les agressions sont coûteux pour les entreprises de transport en termes d’absentéisme, de turnover, de disputes et d’image (Bishop et al., 2009). Il est donc important pour elles d’évaluer précisément l’ampleur des problèmes d’incivilités sur leur réseau pour prendre des mesures correctives adaptées (Bishop et al., 2009). Transco dispose pour cela des fiches de signalement remplies par les conducteurs lorsqu’ils rencontrent un problème durant leur tournée. Cependant, les conducteurs interrogés nous ont déclaré signaler les incidents que de manière exceptionnelle. Ils préfèrent en général les sous-estimer et ne pas s’attarder dessus. Ce détachement émotionnel est une référence constitutive du métier, ancrée dans l’identité même des conducteurs (Nixon, 2009 ; Bishop et al., 2009). 
« Oh l’autre fois, j’ai subi un jet de pierres, mais pour moi ce n’est pas une agression ça, c’est rien. Ce n’est pas après moi qu’ils en avaient. Je suis tombé au mauvais endroit au mauvais moment. Pour moi, ça ce n’est pas une agression. Même si quelqu’un me dit un nom d’oiseau, pour moi ce n’est pas une agression. Je m’en fiche. » 

Philippe, conducteur-receveur et AIR

Si les conducteurs considèrent un incident alors ils préfèrent le gérer eux-mêmes plutôt que de le reporter. La gestion autonome des conflits répond à un besoin de maitrise de soi et des autres. Cette notion de « maitrise » est une référence centrale de l’identité hégémonique masculine du salariat d’exécution (Ely et Meyerson, 2006 ; Bishop et al., 2009 ; Nixon, 2009). Ainsi, en gérant de façon autonome les incidents sur le réseau, quitte à utiliser la force physique, les conducteurs renforcent leur sentiment d’appartenance à la catégorie sociale « homme ». Comme une partie de leurs collègues masculins, les femmes stigmatisent les conducteurs des deux sexes qui ne font pas démonstration de courage et de répondant face aux agressions. 
« Donc c’est à nous de nous débrouiller, la nuit on n’a pas beaucoup de choix. Et donc là, on revient à la parité : quand vous avez un problème et que vous avez une femme, une maitrise bah moi je me dis « attendez mais je vais faire quoi avec elle ? La minette elle ne va pas se déplacer si ça tape hein ». Elle va appeler la police. […] Y’en a un [client voyageur] par exemple je suis en guerre avec lui. Petite angoisse quand je vais au boulot en ce moment parce que je me dis « si je tombe sur lui, ça va chauffer. » Et j’ai déjà prévenu les maitrises en disant « je te préviens si je tombe sur lui, je ne sais pas ce que je fais ». Parce qu’il est agressif, il est vulgaire, il insulte, il me rote à la figure. » 

Josiane, conductrice-receveuse de nuit

Le signalement des incidents est également rare parce qu’il peut être disqualifiant pour un conducteur proposant sa candidature au poste de responsable de groupe. Lorsque qu’un conducteur postule, son dossier contenant ses absences, ses appréciations, les réclamations des clients mais aussi les signalements d’incidents, est examiné. Un nombre important de signalements serait perçu comme une incapacité du conducteur à gérer de façon autonome les situations conflictuelles et pourrait donc mettre en doute ses facultés à encadrer une équipe de conducteurs. Ce qui, in fine, induit que les conducteurs doivent gérer eux-mêmes les agressions, renforçant par là même l’identité masculine hégémonique du conducteur et entrainant une dissonance cognitive chez les salariés (Festinger, 1957).
III. CONCLUSION
Transco est à une étape transitoire dans son développement. Jusqu’alors, la direction assumait son image d’entreprise masculine et le calibre du conducteur de bus reflétait cette représentation : un homme plutôt fort et viril, autonome dans l’exercice de son métier, supportant la pénibilité des horaires de travail et le stress provoqué par les conflits sur le réseau. La réorientation stratégique de Transco engendre une transformation du calibre car les attentes vis-à-vis du conducteur de bus changent. Si la conduite était la tâche principale du conducteur d’hier, elle semble aujourd’hui passer au second plan au profit de la relation avec le client, qui devient la compétence critique et différenciante. La direction a d’ailleurs tendance à recruter des profils plus en accord avec cette nouvelle approche du métier. En revanche, elle n’a encore modifié ses règles de gestion, ses structures organisationnelles et ses critères de performance pour les aligner avec sa stratégie et imposer le nouveau calibre. Il semble qu’elle reconnait aux femmes des qualités attractives pour la mise en œuvre de sa nouvelle stratégie mais qu’elle n’est pas prête à leur confier plus de responsabilités. Ces deux attitudes pourraient avoir un seul et même motif : le vision encore très stéréotypée que la direction a des femmes. Ce positionnement génère un état de tension entre l’ancien et le nouveau modèle de conducteurs, propice à l’émergence d’ambiguïtés et de conflits de rôles (Katz et Khan, 1966). Les activités et les comportements attendus des conducteurs oscillent entre les anciens référentiels qui reposaient sur l’épreuve de sa force physique et de sa résistance et les nouveaux qui promeuvent le relationnel et l’engagement dans un travail émotionnel (Hochshild, 2003). Pour permettre un retour à l’équilibre du système, la direction a donc intérêt à se questionner sur la cohérence entre sa stratégie et ses process ainsi que sur sa vision des femmes. Ensuite, elle devrait communiquer plus clairement ses attentes vis-à-vis des conducteurs et les accompagner dans leurs nouvelles fonctions. Elle envisage aujourd’hui d’entamer une démarche d’égalité professionnelle. A notre sens, ce projet serait de nature à engager les managers à réaliser une introspection de leurs pratiques, de la culture de leur entreprise et de leur a priori sur les femmes et les hommes à condition qu’il soit porté à un niveau stratégique par le directeur.
Nous identifions plusieurs limites dans cette étude. Premièrement, elle se base sur un cas unique, celui de Transco, rendant difficile la généralisation des résultats obtenus à l’ensemble des entreprises de transport public de voyageurs sur le territoire français. Cependant, nous nous sommes efforcées de montrer les similitudes de nos résultats avec d’autres études menées dans des entreprises de transport de voyageurs en France (Scheller, 1996, 2009, 2010) et à l’étranger (Bishop et al., 2009) ou bien dans d’autres contextes professionnels (Ely et Meyerson, 2006 ; Pruvost, 2008). Deuxièmement, nous avons écarté de notre analyse le concept de masse critique, selon lequel l’entrée d’un certain nombre de femmes dans un métier masculin peut faire basculer la culture organisationnelle masculine (Lepinard, 2007). Ce seuil est souvent fixé à 30% (Igalens et Sahraoui, 2010). Les femmes représentent chez Transco moins de 20% des conducteurs. Théoriquement, nous n’aurions donc pas pu observer de transformations importantes liées uniquement à l’entrée des femmes. Il serait intéressant dans une étude ultérieure de comparer Transco avec une entreprise du même Groupe mais dans laquelle les femmes représenteraient 30% ou plus de conducteurs.

Enfin, nous avons pu avons pu mettre en évidence à l’issue de notre étude plusieurs coûts humains et financiers associés au processus de construction identitaire, notamment le manque d’attractivité de l’entreprise pour les femmes, l’occultation des spécificités de la mobilité féminine, le manque de report des agressions et des incidents, et les coûts liés à la conduite agressive. Nous pensons que cette piste en termes de coûts et de bénéfices de la sexuation de la culture et des identités professionnelles pourrait être fructueuse. 
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[�] Cette approche, qui a gagné en importance au sein de la communauté des chercheurs, définit le genre comme construction sociale, qui sépare et hiérarchise les sexes au profit des hommes et du masculin et qui est solidement ancrée dans les structures des organisations, les corps et les esprits (Britton, 2000 ; Bereni, 2012).


[�] Expression citée par Falcoz (2004), Pfefferkorn (2006) et Malochet (2007)
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