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Résumé :

Le présent travail dirigé introduit le statut des femmes dans les professions en intelligence artificielle
et tente de comprendre la réalité et les enjeux qui entourent les professionnelles dans cet écosysteme.
Etant une femme, ’analyse et la position que prend le présent travail permettent une compréhension
distincte et une sensibilité complémentaire afin de brosser un portrait des enjeux importants pour les
femmes dans le domaine de Dintelligence artificielle. A Iaide de la littérature, le travail essaye de
comprendre pourquoi les femmes en intelligence artificielles sont si peu nombreuses, et quels sont
les différents facteurs qui entourent cette évidence. Pour expliquer ceci, le travail observe différents
facteurs limitants qui se présent tout au long du parcours des femmes dans le domaine. C’est pourquoi
le travail tente de considérer différents facteurs limitant interne et externe, a partir du parcours scolaire

Jusqu’au marché du travail, afin d’expliquer la réalité des professionnelles en intelligence artificielle.

Abstract:

This project introduces the status of women in artificial intelligence related professions. Additionally,
this project attempts to understand the reality and the issues surrounding the professionals in this
ecosystem. Being a woman, permitted a distinct understanding and a complementary sensitivity in
the analysis of this work but it allowed to offer a different portrait of the important issues for women
in the field of artificial intelligence. Specifically, and while using the literature this project tries to
understand why there are so few women in artificial intelligence, and what are the different factors
surrounding this evidence. To explain this, this article observes various limiting factors that occur
throughout the career of women in the field. Therefore, this project attempts to consider various
internal and external limiting factors, from school to the labor market, in order to explain the reality

of professionals in artificial intelligence.



1. Introduction

Les dernieres années ont €té révélatrices pour les gens a travers le monde en termes
d’inclusion et de diversité. Depuis I’arrivée de la pandémie du COVID-19, il y a eu une
augmentation importante de la discrimination et de la xénophobie envers les cultures
asiatiques, qui €tait accompagnée par des manifestations de violence, d’abus et de discours
haineux a travers les réseaux sociaux (Human Rights Watch, 2020). Dans les dernieres
années, des débats enflammés qui ont impliqué des injustices et des débats éthiques ont fait
surface a travers les médias. Derniérement, les féminicides sont des événements qui ont
marqués 1’actualité (Radio-Canada, 2021). Les féminicides représentent un phénomene
grave qui se résume a « une violence mortelle parce qu’on est une femme » (Organisation
mondiale de la sant¢ [OMS], 2012). Encore aujourd’hui, le fait « d’étre une femme »
(Bouchard, 2020) implique de faire face aux doubles-standards présents dans la société,
d’étre discriminé ou d’étre confronté a des inégalités en raison de son sexe biologique
(Bouchard, 2020). L’exemple des joueuses de volleyball aux Jeux Olympiques de Tokyo
qui devaient de porter un uniforme révélateur contrairement au short des hommes illustre
bien ce double-standard (Aziz, 2021). Dans cette lutte, il est vrai que plusieurs acteurs
(I’Etat, les institutions, les médias, etc) sont primordiaux puisqu’ils tentent de réprimander
la présence d’inégalités. Cependant des rapports de Statistique Canada et de McKinsey
démontrent qu’au travail les femmes subissent encore I’impact de différents phénomenes

sociaux, de discrimination, de genre et autre (Pelletier et al, 2019 ; Thomas et al, 2021).

D’ailleurs, ces phénomeénes et la présence d’enjeux de diversité, d’inclusion et d’inégalité
des sexes sont principalement surreprésentés dans le quotidien des femmes et
particulierement dans le monde du travail (Laufer, 2003). En effet, le marché du travail
possede une multitude de problémes comme la sous-représentation des femmes dans les
postes de haute direction (Lee-Gosselin et Hawo, 2012). D’ailleurs, pour reprendre
I’exemple des Jeux Olympiques, seulement 33,3% des membres du Comité international
olympique sont représentés par des femmes et jusqu’a présent aucune femme n’est encore
parvenue a atteindre le poste de présidente du Comité international olympique (Honderich,
2021). Autrement dit, les emplois haut placés semblent actuellement démontrer une forte

fermeture a la diversité (Lee-Gosselin et Hawo, 2012).



Dans ce cas-ci, pourquoi le marché du travail montre-t-il encore autant de problémes de
diversité ? Les explications sont multiples. D’une part, nombreux sont ceux qui blament
I’histoire. Alors que d’autres blament le réle des femmes dessiné par une société patriarcale
qui a travers les siécles a réussi a attribuer aux femmes le role de femmes au foyer.
Cependant, le role de la femme s’est modernisé tout comme le marché du travail qui a
considérablement évolué depuis les temps de guerre (Arsenault-Boucher, 2017). En effet,
la révolution de D’intelligence artificielle (ci-aprés nommé [A), la numérisation et la
création de nouvelles technologies contraignent le marché du travail a s’adapter
continuellement aux nouvelles réalités (Georges, 2019). A cet égard, il est important de
souligner que dans les derniéres années, le marché du travail a été touché par la pandémie
mondiale du COVID-19, ce qui a complétement transformé certaines notions associées au
travail et qui a déclenché, par la suite, plusieurs changements comme I’arrivée du télétravail

(Baig et al, 2020).

Dans cet ordre d’idées, les entreprises tout comme les ressources humaines (RH) suivent
cette évolution a I’aide de nouvelles technologies dans 1’optique d’innover et d’améliorer
leur performance (Dejoux et Olfa, 2021). D’ailleurs, dans ce monde du travail digital, les
ressources humaines sont appelées a utiliser différentes technologies de 1’intelligence
artificielle dans leurs pratiques quotidiennes et a s’en servir comme levier stratégique
(Jatoba et al, 2019). De plus, les RH sont présentement appelées a recruter des
professionnels en IA afin de répondre aux besoins grandissant des organisations en 1A
(Jatoba et al, 2019). En observant 1I’importance que I’intelligence artificielle et les
professions en 1A possede sur le marché du travail, une interrogation apparait quant aux
enjeux de diversité et d’inclusion pour les professionnelles présentent dans le secteur de
Iintelligence artificielle. A travers les nouvelles réalités et dans la mesure ou plusieurs
enjeux ¢taient déja présents pour les femmes sur le marché du travail, une réflexion
s’impose sur le transfert des enjeux et plus particulierement dans le secteur de I’intelligence
artificielle. En effet, une révision des enjeux de genre et une contemplation du statut

qu’obtiennent les professionnelles dans le milieu de I’intelligence artificielle sont plutot



pertinentes pour donner suite a un scandale important de la chercheuse Timnit Gebru

(Simonite, 2021).

En quelques mots, Timnit Gebru est renommée pour ses travaux sur 1’éthique en
intelligence artificielle (Stanford, S.d). Cette chercheuse faisait partie de 1’équipe
d’intelligence artificielle de Google (Simonite, 2021). En raison de sa derniere recherche
qui accusait I’entreprise de « rendre silencieux les voix marginales et le manque de diversité
» (Simonite, 2021), la chercheuse aurait ét¢ mise a la porte par Google. En d’autres mots,
I’entreprise a exclu cette chercheuse, qui est une porte-parole de la diversit¢ dans la
technologie, afin de préserver leur « image » en camouflant les problémes de diversité de
I’entreprise (Simonite, 2021). En vérité, ce scandale a rapidement été médiatisé sur Twitter
provoquant de nombreuses discussions aupres des professionnels dans le domaine ce qui a
permis de faire la lumiére sur plusieurs enjeux éthiques (Simonite, 2021). En fait, les
femmes vont souvent étre victimes de sexisme, de suppression et de racisme dans le
domaine tel que manifesté et vécu par Gebru dans ce scandale (Simonite, 2021). Cette
situation a permis d’exposer I’existence d’une panoplie de problémes que rencontrent les
femmes sur le marché du travail face aux technologies, mais principalement en tant que
professionnelles dans 1’écosysteme de D’intelligence artificielle. Malgré 1’arrivée de
nouvelles technologies et du COVID-19, les enjeux et défis, qui subsistaient

précédemment, semblent encore faire partie des nouvelles réalités (Thomas et al, 2021).

De ce fait, a I’aide de la littérature, ce travail de recherche tentera de découvrir les enjeux
importants qui entourent le statut des femmes dans les professions du domaine de
I’intelligence artificielle afin de dresser un portrait de leur réalité. Le travail abordera avant
tout la notion d’intelligence artificielle pour ensuite comprendre son lien avec I’industrie
4.0 et ses effets dans le monde du travail. A 1’aide de théories, le travail explorera et
interprétera les différentes barrieres limitantes qui se présentent a travers le parcours des
professionnelles en IA. Suivant une vision plus globale, ce travail cherche a établir un
dialogue collectif qui permettra non seulement de discuter des biais présents dans le
domaine de 1’Al, mais de rendre accessible la réalité des professionnelles en IA a un plus

grand nombre d’acteurs. Finalement, considérant 1I’importance de la diversité en milieux



de travail, la compréhension du statut des femmes en IA générera des idées de

recommandations futures autant pour les RH et les entreprises qui ceuvrent en 1A.

2. Le contexte

Ce chapitre a comme objectif initial de définir I’intelligence artificielle afin de comprendre
ce qu’est I’intelligence artificielle et ses applications. Ensuite, le chapitre tentera de dresser
le portrait du marché du travail en montrant le lien avec I’intelligence artificielle pour

procéder a la présentation de 1’écosystéme de 1’intelligence artificielle.

2.1 L’intelligence artificielle
2.1.1 Définition

L’intelligence artificielle et I’ensemble de ses technologies sont responsables de plusieurs
transformations autant au niveau économique, technologique que sociétale (Zouinar,
2020). L’accélération technologique exprimée par les multiples innovations reliées a I'TA
a notamment incité différents changements dans les multiples spheres du travail (Zouinar,
2020). L’intelligence artificielle ne remonte pas d’hier. C’est environ dans les années 1950
que I’intelligence artificielle et sa définition font leur apparition dans le monde scientifique
lors d’une conférence a Dartmouth (Rougier, 2015). L’intelligence artificielle a été créée
comme outil pour permettre a I’homme de modéliser et comprendre le cerveau humain par
I’entremise d’une machine (Hours, 2019). Plus précisément, 1’intelligence artificielle peut
étre définie comme : « notre habileté a développer des machines, des ordinateurs, des
logiciels qui interagissent et développent des méthodes de pensée qui imitent celles des
humains, définit Ramy Sedra » (Chambre de commerce du Montréal métropolitain
[CCMM], 2018). Actuellement, il est difficile de cerner une unique définition de I'IA
puisque c¢’est un concept qui se lie a plusieurs aspects du fonctionnement humain (cerveau)

et plusieurs de ces aspects sont encore inexplorés (Demont, 2009).

De fagon simpliste, I’intelligence artificielle est un domaine d’étude multidisciplinaire qui
tente de reproduire artificiellement, a 1’aide d’une machine ou d’un systeme, les

mécanismes du cerveau humain (Lirio, 2021). Par exemple, I’intelligence artificielle tente



a un certain degré de reproduire les mécanismes connus du cerveau humain tels que
I’apprentissage, le traitement d’information et la communication (Hours, 2019; Cremer et
Kasparov, 2021). Maintenant, il est vrai que les machines intelligentes ont la capacité
d’imiter certaines aptitudes mentales humaines, mais pour ’instant ’intelligence humaine
reste largement plus élaborée et unique que I’lA (Cremer et Kasparov, 2021). En effet, la
capacité de créativité, de perception et d’interactions dans des situations spécifiques reste
des compétences uniques a I’€tre humain. Présentement, I’TA est limitée a une interaction
basée sur des données et des algorithmes (voir les définitions au chapitre 2.1.3) (Cremer et

Kasparov, 2021).

2.1.2  Mythes et limites de I’intelligence artificielle

Fréquemment, les discussions en lien avec I’intelligence artificielle évoquent des idées et
des technologies extravagantes comme la technologie Neuralink de Elon Musk (Neuralink,
2022). Une technologie qui cherche a faire une connexion entre le cerveau humain et la
machine a I’aide d’un implant neuronal appelé « Link » dans I’optique de connecter le
cerveau a un appareil mobile (Neuralink, 2022). Evidemment, ce type d’avancé
technologique, qui semble étre tout droit sorti d’un récent film de science-fiction se
retrouve maintenant dans notre quotidien et a travers 1’actualité (Adam, 2019; Blais, 2018).
D’ailleurs, l'arrivée de cette technologie qui est présentement en développement suscite
plusieurs questionnements (Benhamou, 2020). Ces questionnements vont mener la
population vers une tendance naturelle et psychologique a surgénéraliser et a inférer de
facon tres stéréotypée la capacité de ces technologies (Bolo,1996). Le collectif et les
médias ont particulierement tendance a comprendre 1’intelligence artificielle comme de la
super intelligence artificielle (SIA) qui serait en mesure de dépasser en totalité
I’intelligence humaine et toutes ses capacités uniques (IBM, 2020; Wang et Keng, 2019).
Contrairement a la pensée générale, la SIA reste, pour le moment, purement de la science-
fiction (IBM, 2020; Wang et Keng, 2019). De fagon plus réaliste, I’intelligence artificielle
existante a ce jour est encore définie comme une intelligence artificielle « faible » (IBM,
2020). L’intelligence artificielle faible indique que les technologies actuellement existantes

dans le domaine sont uniquement capables de se concentrer sur une tache a la fois (IBM,



2020). L’utilisation quotidienne d’un téléphone intelligent et sa fonction d’assistant vocal
comme « SIRI » (assistant vocal d’ Apple) ou I’utilisation d’une voiture autonome comme

Tesla sont effectivement des exemples d’IA faible (IBM, 2020; Brougham et Haar, 2018).

2.1.3 Les applications de I’intelligence artificielle

Les applications de [D’intelligence artificielle sont maintenant multiples comme en
témoignent les systémes experts, la robotique, 1’apprentissage machine, la reconnaissance
des formes et 1’émotion artificielle (Lirio, 2021). En fait, puisque les applications de
I’intelligence artificielle sont présentement trées nombreuses, elles requicrent 1’utilisation
de différentes compétences telles que les mathématiques, I’informatique, la psychologie et
autres disciplines (Lirio, 2021). Subséquemment, impliquant la création d’un bassin de
talents varié€s avec une expertise et des compétences qui parviennent de domaines d’études
trés hybrides, par exemple le domaine de 1’histoire (Deloitte, 2021). En principe, chaque
discipline de I’IA a une définition, un apport et des technologies bien différentes.
Cependant dans le cadre de ce travail, une définition détaillée et trés informatique de
chacune des dimensions sera évitée puisque cela s’¢loigne de I’'intérét du travail. Par
conséquent, le travail se concentrera sur une bréve définition de I’apprentissage machine,
des algorithmes et des données (data, en anglais) puisque ces thémes reviennent

couramment dans ce travail en particulier en maticre d’intelligence artificielle au travail.

Avant de définir ’apprentissage machine, une tres bréve définition des algorithmes
s’impose, car ceux-ci sont a la base de ’intelligence artificielle (White, 2021). En principe,
les algorithmes peuvent étre définis comme un langage informatique. En outre, les
algorithmes se retrouvent a la base de I’intelligence artificielle puisqu’ils sont la raison de
I’intelligence d’un systéme (Hill, 2015). De plus, les algorithmes vont donner les
compétences nécessaires a la machine afin qu’elle soit déterminée comme intelligente
(Hill, 2015). Les algorithmes offrent la capacité a une machine ou a un systeme intelligent
de trouver la solution adéquate devant une variété de problémes (Hill, 2015). A cet effet,
cette capacité d’obtenir une solution adéquate est possible par I’entremise d’algorithmes
qui dirigent la machine dans la mesure ou les algorithmes sont approvisionnés de données

(data) adéquates (Hill, 2015). Le rdle de I’humain consiste a mettre en place une régle qui

10



alimente les algorithmes avec des données qui vont permettre a la machine d’étiqueter les

différentes données fournies afin d’étre capable de les différencier (Hill, 2015).

Ensuite, le « data » est un concept important en intelligence artificielle (Akerkar, 2019).
Concretement le « data » est un terme anglais qui désigne les données (Akerkar, 2019). Les
données en IA, selon Akerkar, sont le résultat d’accumulations et d’observations de sujets
variés comme des observations d’événements ou d’objets (Akerkar, 2019). Les données
ont différentes formes; elles peuvent étre représentées sous la forme de symboles, de mots,
de nombres et plus encore (Akerkar, 2019). Les données sont instrumentales en intelligence
artificielle. Pour les entreprises, I’analyse de données permet d’obtenir une source
d’informations stratégique, variée et pertinente. (Akerkar, 2019). D’ailleurs, I’importance
des données permet d’expliquer la popularité de I’utilisation du « Cloud » dans la majorité
des entreprises privées ou publiques (Microsoft, 2022). En quelques mots, le Cloud est un
concept virtuel. Il représente I’ensemble de tous les serveurs, réseaux et logiciels regroupés
et opérationnels sous une seule entité, qui est symbolisée par le Cloud (Microsoft, 2022).
Le Cloud peut étre utile dans I’atteinte de différents objectifs, mais il permet
principalement de stocker automatiquement les données et y avoir acces en tout temps et
sans limitation, ce qui est trés avantageux pour plusieurs acteurs (Microsoft, 2022).
Dr’ailleurs, les utilisateurs d’Apple seront probablement familiers avec cette notion qui se

rapproche du service ICloud offert par I’entreprise (IBM, 2020).

D’une part, il y a I’apprentissage machine (ou automatique), comme 1’indique Yoshua
Bengio détendeur d’un prix Nobel, est la capacité d’une machine « de générer sa propre
compréhension intuitive de ce sur quoi il a été entrainé » (Bernard, s.d). En théorie, c’est
la capacité¢ d’'une machine a apprendre a partir de données déja présentées, et sa capacité
de s’améliorer sans I’intervention humaine (Lirio, 2021). L apprentissage automatique est
maintenant compos¢ de plusieurs types d’apprentissage par exemple ’apprentissage
profond (Bernard, s.d). En fait, pour éviter les détails techniques, 1’apprentissage profond
s’appuie sur des algorithmes pour fonctionner et sur des réseaux neuronaux qui dessinent
les différentes connexions comme celles du cerveau humain (IBM, 2020). Les autos

autonomes comme Tesla dérivent effectivement de 1’apprentissage profond tout comme la
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reconnaissance vocale (IBM, 2020). D’ailleurs, les entreprises utilisent maintenant ce type
d’innovation pour prédire et améliorer la satisfaction des clients (Akerkar, 2019). En fait,
plusieurs entreprises utilisent des technologies de I’intelligence artificielle afin d’avoir des
données sur les comportements des clients comme les technologies NPL qui analysent les
émotions des consommateurs afin d’améliorer la performance d’un service (Akerkar,
2019). Le domaine de [Dintelligence artificielle est clairement un domaine
multidisciplinaire en développement qui enracine ses applications actuelles ou futures dans

différents aspects de notre quotidien (Benhamou, 2020).

2.2 L’industrie 4.0

Maintenant que l’intelligence artificielle a été définie, il est essentiel de comprendre
comment I’IA prend racine dans le marché du travail et de ce fait définir quel est
I’écosysteme de I’intelligence artificielle au Canada\Québec toujours dans 1’optique de
parvenir a mieux cerner ’absence des femmes et leur statut dans le domaine de
I’intelligence artificielle. En réalité, les transformations technologiques vont toujours avoir
un certain impact sur le monde du travail au méme niveau que les transformations
soci¢tales et ¢économiques (Benhamou, 2020). En d’autres mots, les avancées
technologiques de I’intelligence artificielle et ses multiples applications, comme la
robotique, le Big Data, le cloud et I’apprentissage machine, sont actuellement le fondement
de la révolution industrielle 4.0 (Gaudron et Mouline, 2017). Cela explique I’importance
et le statut de I’intelligence artificielle dans le monde du travail d’aujourd’hui (Gaudron et
Mouline, 2017). Avant, I’arrivée de I’intelligence artificielle, le monde industriel classique
¢tait représenté par une organisation du travail fordiste qui était traduite dans les usines par
une production a la chaine (Linhart, 2015). Aujourd’hui, 1’organisation du travail, les
entreprises et les professions s’¢loignent entierement du modele de Ford et cela est
majoritairement di a la chaine de production qui semble se numériser de plus en plus pour

I’ensemble des entreprises (Gaudron et Mouline, 2017).
Actuellement, I’utilisation de technologies intelligentes et 1’utilisation des systemes

autonomes dans le processus de production sont effectivement le produit de la récente

révolution industrielle nommée 1’industrie 4.0 (4iem révolution industrielle) (Dolan et
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Saba, 2021). La principale composante qui distingue la troisiéme révolution industrielle
(industrie 3.0) de la quatrieme révolution est I’automatisation qui requicre la supervision
humaine (Dolan et Saba, 2021). Pendant I’industrie 3.0, les industries utilisaient des
systemes programmables dépendant des compétences humaines alors que les industries 4.0
utilisent des systemes autonomes sans intervention humaine (Dolan et Saba, 2021). Enfin,
la spécialisation de ces technologies et les changements industriels, qui en découlent
causent un « changement de paradigme » (Blanchet, 2016) comme le souligne Blanchet.
Cela crée de vastes changements dans la conception des entreprises, des emplois, des
valeurs et des travailleurs (Gaudron et Mouline, 2017). Inévitablement, ses vastes
changements technologiques redéfinissent constamment le concept du travail et des
entreprises. La conception fordiste a laissé place a une nouvelle conception du travail, qui
est plus flexible en raison d’un marché compétitif, plus créatif et axé sur une économie du
savoir (Blanchet, 2016; Tremblay et al, 2015). Par conséquent, le secteur des services
donne maintenant place a I’économie du savoir qui est basée sur le quatrieme secteur celui
des connaissances (Tremblay et al, 2015). Ce secteur incite les entreprises a innover, a
collaborer et a partager des connaissances (Tremblay et al, 2015). L’intelligence artificielle
et les technologies, qui en découlent, s’alignent justement sur les principes de cette
nouvelle économie (Tremblay et al, 2015). En fait, le Canada connait une explosion dans
le secteur de I’intelligence artificielle. D’ailleurs, les emplois reliés aux technologies et a
la science ont augmenté de 21,1% entre 2008 et 2018 (Dolan et Saba, 2021). En revanche,
avec I’apparition de la pandémie mondiale du COVID-19, ce chiffre a probablement
explosé dans les derniéres années (Frenette et Frank, 2020). Cette augmentation est plutot
logique en considérant les enjeux qui découlent de cette situation et I’intérét rapide des
entreprises a opter pour un plan stratégique d’IA (Frenette et Frank, 2020). En fait, c’est
54% des entreprises qui ont décidé durant le COVID-19 d’implanter un plan d’IA, selon
I’é¢tude de PwC et cette tendance semble se maintenir (Ploy, 2021). Les technologies de
I’intelligence artificielle offrent des opportunités formidables en termes d’innovation et de
prospérité économique (Brandusescu, 2021). C’est pourquoi dans plusieurs pays, les
gouvernements et les entreprises privées s’engagent a investir des sommes importantes
dans les technologies de I’IA ainsi favorisant I’apparition d’un écosysteme en IA

(Brandusescu, 2021).
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2.3 L’écosysteme de I’[A dans le monde, au Canada et Québec

A travers le monde, durant les années 2020, les entreprises publiques et privées ont investi
environ 67,9 billions USD en intelligence artificielle, ce qui représente une augmentation
de 40% par rapport aux années antérieures selon le rapport annuel de Hai Stanford
University (Zhang et al, 2022). L’effervescence des entreprises a investir dans le domaine
de I’TA découle de I’ampleur globale et I’impact des technologies a travers une multitude
de secteurs. A 1’égard, des « startups » (entreprises débutantes) a travers le monde ont
obtenu environ 400 000 USD d’investissement (Zhang et al, 2022). Les Etats-Unis, la
Chine et le Royaume-Uni dominent en termes d’investissements privés en [A (Zhang et al,
2022). Inversement, les pays qui adoptent davantage I’[A en entreprise sont les pays
industrialisés de 1’Asie (I’Inde est en troisieme position) et de I’Amérique du Nord (Zhang
et al, 2022). Il faut mentionner que I’intelligence artificielle serait la cause d’une
augmentation de 14% du PIB mondial d’ici 2030 et sera 1’¢lément clé de richesse mondiale
(Commission de 1’éthique en science et en technologie du Québec [CEST], 2019).
Effectivement, 1’intelligence artificielle est son gain de popularit¢ a travers le monde
n’arréte pas d’augmenter. Les conséquences sont marqués pour le Canada/Québec (Togay
et Su, 2018). Le Canada et le Québec se démarquent avec des chercheurs spécialisés dans
le domaine de I'TA (Togay et Su, 2018). Yoshua Bengio, gagnant d’un prix Nobel et
fondateur du MILA (institut montréalais d’intelligence artificielle) qui regroupe plusieurs
chercheurs, en est un bel exemple (Bernard, s.d). En effet, le domaine de I’intelligence
artificielle a une place importante au Québec en raison d’une présence exponentielle de
chercheurs et d’étudiants qui collaborent dans le domaine (Togay et Su, 2018). En fait,
selon Togay et Su, c¢’est a Montréal que se retrouve le pilier de la collaboration par rapport
a 'intelligence artificielle (Togay et Su, 2018). En fait, Montréal, contrairement aux autres
villes, est connue pour sa grande communauté d’étudiants en intelligence artificielle soit
11 000 personnes ¢tudiant dans une spécialisation en lien avec I’IA (Togay et Su, 2018).
D’ailleurs, cela se fait ressentir avec la présence de plusieurs millions de dollars en

financements et investissements a Montréal (Togay et Su, 2018). Ces fonds participent
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donc au développement de I’intelligence artificielle et contribuent a 1’écosystéme de I’'TA
a Montréal (Togay et Su, 2018). De plus, I’écosysteme d’intelligence artificielle au Québec
prend de I’ampleur avec plus de 15 000 spécialistes en IA qui sont actifs sur le marché du
travail (Déry, 2021). Cet important regroupement d’étudiants et de spécialistes en 1A au
Québec explique, en partie, pourquoi des entreprises majeures comme Google ou IBM ont
choisi Montréal pour développer leur secteur de I'IA (Pelletier, 2019). Evidemment, les
grandes entreprises favorisent 1’essor de I’lA a Montréal, mais ce sont les petites et
moyennes entreprises qui représentent la grande majorité des entreprises liées a I’ A dans
I’écosysteme a Montréal (Startup Montréal, 2022). Pamices multiples entreprises, on
retrouve Dialogue, Automat, Behaviour Interactif et Element Al, une des plus importantes
a Montréal, qui s’occupe d’optimisation et de performance a 1’aide d’algorithmes et (Déry,

2021; Startup Montréal, 2022).

2.4 Les professions en Intelligence Artificielle

Les professions en intelligence artificielle sont de plus en plus remarquables et nombreuses
compte tenu de 1’essor du domaine et de son importance multidisciplinaire dans le marché
du travail (Lirio, 2021). En fait, les professions en intelligence artificielle dépendent de
parcours tres différents et impliquent des domaines tres variés. Ainsi étre un professionnel
en IA ne se limite pas a une carriére d’ingénieur ou d’informaticien (Deloitte, 2021). A
I’opposé, I’émergence récente du domaine, le parcours des professionnels de 1’intelligence
artificielle semble encore vague. En effet, tel que le mentionne un des rapports de
I’entreprise Deloitte « travailler en intelligence artificielle veut dire beaucoup » (Deloitte,
2021). En principe, les parcours plus « typique » des professions en A semblent dérivés
des diplomes d’ingénieurs, de sciences des données, des sciences informatiques et des
mathématiques (Deloitte, 2021). Cependant, vu I’ampleur de I’IA dans différents secteurs,
une panoplie de professions en IA requiere actuellement des parcours plus diversifiés par
exemple en finance, en administration des affaires ou en gestion du changement (Deloitte,
2021). D’ailleurs, en raison du développement continuel et des applications plus vastes de
I’TA, le futur annonce probablement 1’arrivée de nombreuses nouvelles professions en 1A
(Benhamou, 2020). Des définitions uniques et claires sur les différentes professions en

intelligence artificielle sont pratiquement inexistantes. A cet effet, une recherche  travers
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de nombreux sites de programmes universitaires d’offres d’emploi et de réseaux
professionnels a permis d’ériger un tableau qui a comme objectif de recenser les

professions les émergeants dans le domaine de I’intelligence artificielle.

2.4.1 Tableau des descriptions des professions les plus courantes en intelligence
artificielle
Figure A : Tableau des professions en Intelligence artificielle et descriptions

Profession ‘ Description ‘
Scientifique de | Se consacre aux bases de données, soit dans la création, dans 1’entretien des

données « Data | données (ménage, etc.) et subséquemment dans I’analyse des données.

Scientist » (Bowne-Anderson, 2018; Groupe DDM, 2020).

Analyste de S’occupe concrétement et uniquement de 1’analyse des données, des rapports
données et des résultats (Bowne-Anderson, 2018; Groupe DDM, 2020). L’individu

« Data analyst ». | examine les données afin de déterminer s’il y a des structures, des schémas
ou des figures que les données veulent communiquer. En d’autres mots,
I’individu examine si les simples données permettent de communiquer
quelque chose antérieur ou actuel. (Bowne-Anderson, 2018; Groupe DDM,

2020 ; University of San Diego, 2022).

Détient des compétences informatiques et des aptitudes pour la recherche,
car cette profession désigne la création de programmes/algorithmes a la base
Ingénieur en [A | de systémes/machine intelligente. (Bowne-Anderson, 2018; University of
« Al engineer » | San Diego, 2022). De plus, il y a aussi des ingénieurs spécifiques a
I’apprentissage machine ainsi que des ingénieurs spécialisés pour chaque

application de I’TA (University of San Diego, 2022).).

Ingénieur de S’occupe de développer des logiciels/programmes/applications qui sont
logiciel IA nécessaires au fonctionnement de I’[A et s’occupe uniquement du bon
« Software fonctionnement des algorithmes (University of San Diego, 2022; Indeed A,

Engineer Al» | 2021).

Chercheuren | Elabore et découvre de nouvelles maniéres d'utiliser et d’exploiter

Intelligence I’intelligence artificielle afin de contribuer au développement de I’TA
artificielle (Forbes, 2018). 11 y a aussi des chercheurs spécifiques a chaque discipline de
« Al I’TA comme chercheur en apprentissage machine, apprentissage profond et,

Researcher » etc... (University of San Diego, 2022).
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Développeur de | Se concentre sur les décisions stratégiques organisationnelles. En d’autres
BI « Business | mots, I’individu analyse principalement les résultats et les rapports de
intelligence données de 1’entreprise dans 1’objectif de prendre des décisions stratégiques

developer » pour I’organisation. (Indeed, 2021).

3. La problématique

3.1 L’intérét pour I’intelligence artificielle et les femmes ?

Depuis toujours, les femmes ont été¢ sous-représentées dans les études et les professions
reliées a la science (Hill et al, 2010). C’est un sujet connu qui est documenté depuis
plusieurs années. Encore aujourd’hui, la littérature indique une sous-représentation des
femmes plus précisément dans les domaines reliés aux sciences, technologies, génies et
mathématiques (apres STEM) (Hill et al, 2010). Effectivement, dans les domaines
énumérés précédemment, les femmes représentent uniquement 28% des professionnels
dans les STEM et ceci malgré I’importance des technologies aujourd’hui (AAUW, s.d).
L’intelligence artificielle est un domaine multidisciplinaire, qui se li¢ aux disciplines de
STEM. En fait, les professions en intelligence artificielle représentent une portion des
professions qui découle des disciplines de STEM (Madden et al, 2013). Des interrogations
sont occasionnées par rapport aux femmes dans les professions en intelligence artificielle,
considérant qu’il y a déja un bassin tres limité de femmes qui choisissent les disciplines

STEM selon la littérature.

Tout d’abord, selon un rapport du Forum économique mondiale de 2018, les femmes
représentent uniquement 22% des spécialistes en intelligence artificielle (UNESCO, 2021).
Ensuite, un rapport de I’Unesco illustre que seulement 12% des femmes représentent
I’ensemble des chercheurs dans les académies scientifiques nationales a travers 107 pays
en 2018 (UNESCO, 2021). Selon un sondage de I’Enterprise Element Al, 82% des articles
présentés lors de 21 conférences de grande importance en A étaient publiés par des
hommes alors qu'uniquement 18% des articles étaient publiés par des femmes (Element
Al, 2019). De plus, pour interpréter les tendances actuelles des professionnels en IA, j’ai
effectué recherche rapide sur le site web « LinkedIn », de « personne » avec le mot clé «

intelligence artificielle ». Une analyse rapide des résultats de cette recherche reléve,
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premicerement, une forte représentation des hommes dans les professions en lien avec 1A,
inversement un faible nombre de femmes. Deuxiémement, les professions suivantes sur
LinkedIn : « génie de logiciel », « scientifique des données en IA », « programmeur »,
« chercheur en apprentissage machine » sont incontestablement plus associés aux hommes
qu’aux femmes. Les titres des professions associ¢es aux hommes sur LinkedIn sont a
I’origine des disciplines des STEM, soit ingénieur, informaticiens et autres (Gonzélez-
Pérez et al, 2020). Les femmes sont associ¢es a des professions avec des titres plus vastes
sur LinkedIn comme les professions suivantes : « Buisness Intelligence », « professeur »,
« spécialiste en intelligence artificielle », « étudiante en intelligence artificielle » et
« consultante en IA ». Les chiffres indiqués ci-haut sur les professionnelles en IA et les
tendances observées sur LinkedIn, sont treés probants de la situation des femmes dans les

professions reliées a I’intelligence artificielle (Element Al 2019).

Ensuite, I’intérét pour le sujet de I’intelligence artificielle est plus manifeste, puisque dans
les dernieres années, toutes les innovations numériques associées a [’intelligence
artificielle ont gagné de I’'importance. D’ailleurs, cela explique le développement d’un
important écosystéme de I’TA au Québec/Canada, car plusieurs acteurs (Etats, entreprises
privées) ont rapidement saisi les avantages de ses technologies (Brandusescu, 2021).
Effectivement, dans les quatre dernieéres années, une étude a démontrer que 1’utilisation de
I’intelligence artificielle, a travers une multitude de secteurs, a augmenté de 270% (Stahl,
2021). Vu I'importance et ’ampleur grandissent de I’intelligence artificielle pour de
multiples secteurs, les professions en IA vont se multiplier et prendre de I’importance
(Manyika et Sneader, 2018). Par conséquent, les compétences lices a I’[A seront
essentielles au marché du travail (Manyika et Sneader, 2018). D’ailleurs, la pandémie du
COVID-19 a été un accélérateur important pour les « modes de travail flexibles » et a fait
basculer « la culture de la présence » (Kohler et Weisz, 2018). En d’autres mots, les
avancées technologiques de I’IA provoquées par le COVID-19 ont totalement changé la
notion du travail qui était communément associ¢ a un endroit physique, puisque les
frontiéres ont complétement été bousculées (Pelletier, 2019). Evidemment, les
technologies intelligentes sont perturbatrices, car elles créent et suppriment rapidement des

marchés (Dolan et Saba, 2021). Les compétences et le besoin de main d’ceuvre en
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intelligence artificielle ont augmenté (Susan et al, 2021). Cette importante augmentation
cause un grand besoin de professionnels en IA (Susan et al, 2021). Cela semble positif,
cependant la sous-représentation des femmes dans les professions en IA présente un
probléme important, car plusieurs inégalités déja présentes sur le marché du travail seront
amplifiées (Dolan et Saba, 2021).

Par conséquent, I’écart entre les femmes et les hommes dans les professions en A sera plus
important car cela ravive une série d’enjeux d’inégalité, d’équité et de diversité (Dolan et

Saba, 2021).

3.2 Les enjeux

A cet égard, la sous-représentation des femmes dans les professions reliées a I’intelligence
artificielle crée un ensemble d’enjeux au travail (Daniel et al, 2022). Etant donné ’impact
des technologies d’intelligence artificielle et leur présence dans toutes les spheres de notre
vie, une représentation inadéquate des femmes et de la société en générale contribue a la
création de technologies intelligentes et d’un domaine inégal qui avantage une minorité
(Daniel et al, 2021). D’ailleurs, une analyse rapide des caractéristiques du bassin de talents
en intelligence artificielle met vite en évidence les problémes de diversité dans le domaine
de I'intelligence artificielle. Une analyse auprés des étudiants au doctorat en intelligence
artificielle dans les universités aux Etats-Unis démontre que 45.6% des étudiants sont «
blancs, non hispanique » alors qu’uniquement 2.4% sont des ¢tudiants d’origine « noir » et
1.6% sont « multiracial » (Daniel et al, 2021). En fait, ces données sont trés représentatives
du domaine universitaire de I’intelligence artificielle. De ce fait, il est possible de constater
que ces données rapportent les enjeux en lien avec la diversité des talents en 1A sur le
marché du travail. En fait, un questionnaire aupres de la communauté Queer en intelligence
artificielle reléve que le domaine représente plusieurs enjeux d’inclusion, et 40% d’entre
eux affirment avoir vécu de la discrimination (Daniel et al, 2021). Clairement, les chiffres
présentés ci-haut démontre effectivement que le domaine de I’IA manque sérieusement de
diversité, car il est dominé par des hommes « blancs » (Daniel et al, 2021). Cela provoque,
dans I’industrie 4.0, une continuité des enjeux de genre, de stéréotypes, de discrimination,
et d’inégalités, entre autres sur le marché du travail (UNESCO, 2021). Evidemment, le

maintien d’un domaine d’IA non inclusif et non représentatif renforce les problémes de
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discriminations, de stéréotypes et de préjugés dans les professions en IA et crée de graves
problémes éthiques (Daniel et al, 2021). De plus, I’importante sous-représentation de
femmes dans les professions en IA crée une ségrégation professionnelle qui risque de
maintenir et ¢largir les écarts entre les genres actuellement présents (Daniel et al, 2021;
Briard, 2020). La ségrégation professionnelle soutient les stéréotypes qui s’associent au
sexe d’un individu et méprise toute sorte de pratiques qui maintiennent un traitement

inéquitable selon le genre (Briard, 2020).

3.2.1 Objectifs de recherche ?

Principalement, le projet tente de s’aligner avec les objectifs de la déclaration de Montréal
pour un développement responsable de l'intelligence artificielle (Dilhac et al, 2018). Cette
déclaration regroupe plusieurs principes et recommandations qui ont €té congus pour les
acteurs qui souhaitent participer au développement d’une intelligence artificielle durable
et qui repose sur le bien commun (Dilhac et al, 2018). De plus, la déclaration de Montréal
pour un développement responsable de l'intelligence artificielle évoque trois principes
cruciaux, soit la diversité, I’équité et ’inclusion afin d'accéder au développement d’une

intelligence artificielle éthique (Dilhac et al, 2018).

En fait, les trois principes clés (€équité, diversité, inclusion) devraient s’harmoniser
perpétuellement dans les organisations et €tre présents dans la culture organisationnelle
(Dilhac et al, 2018). Une entreprise inclusive posseéde un environnement de travail
diversifié qui accompagne et soutient inconditionnellement toutes les employées de facon
équitable et sans discrimination notamment envers les groupes marginalisés (Nassif-Gouin
et al, 2021, Dilhac et al, 2018 ; MacNeily, 2021). En d’autres mots, le concept d’inclusion
évoque une « culture d’invitation », c’est-a-dire un environnement qui permet une
intégration inconditionnelle pour tous (Nassif-Gouin et al, 2021, MacNeily, 2021). De
méme, la diversité est un concept qui est honoré quand un groupe est composé par des
membres hétérogenes. (Nassif-Gouin et al, 2021; MacNeily, 2021). En effet, un groupe
d’employés qui possede différentes caractéristiques comme entre autres 1’origine,
I’orientation sexuelle, I’identité de genre, la religion, le pays ou 1’age refléte bien le

principe de diversité (Nassif-Gouin et al, 2021; MacNeily, 2021). Ensuite, le concept de
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I’équité représente un acces égal aux ressources (Dolan et Saba, 2021). Or, dans une
entreprise, ceci se traduit par des chances €gales comme de formations ou de promotions
pour les employés peu importe le sexe, le genre et autres (MacNeily, 2021). A noter, la
diversité n’est pas représentable par un chiffre ou un quota et elle ne se limite pas
uniquement aux caractéristiques physiques. La diversité est un concept plus complexe qui
est guidé par le respect et la valorisation de tous les employés. Ceci prend racine dans une

culture d’entreprise qui englobe diversité, inclusion et équité (Bereni, 2009).

La déclaration de Montréal pour un développement responsable de 'intelligence artificielle
retient que les acteurs ont une responsabilité sociale dans 1’utilisation, la création et
I’application de I’intelligence artificielle (Dilhac et al, 2018) et tout comme cette
déclaration, les entreprises et les RH devraient avoir une partie de la responsabilité sociale
puisque les différents enjeux de diversité, équité et inclusion qu’on retrouve dans les
professions du domaine de I’IA influencent la performance, le climat de travail,
I’innovation et bien d’autres aspects éthiques (Bereni, 2009; Comlan, 2007). En lien avec
les chiffres et rapports présentés dans les sections précédentes sur les circonstances de la
diversité dans les professions en IA, le projet s’aligne afin d’agir et d’analyser les enjeux
qui entourent le statut des femmes dans ces professions. Parallelement, 1’objectif est de
responsabiliser les RH, les futurs professionnels et les acteurs dans les organisations a la
réalité des femmes dans le domaine de I’IA. De plus, I’objectif du travail est principalement
d’informer et de créer un dialogue qui traite des enjeux actuels entourant 1’absence de
femmes dans les professions de I’TA et leur statut. A cet effet, seront présentés les facteurs
qui pourraient agir comme limites et comme barrieres pour les femmes dans 1’écosysteme

de I’intelligence afin d'interpréter I’absence des femmes dans les professions en IA.

3.2.2 Le lien avec les ressources humaines ?

Les sujets et les enjeux qui sont discutés a travers le présent projet sont en lien avec le
domaine des relations industrielles, et particulierement pour les ressources humaines (RH)
et la direction des ressources humaines (DRH). En fait, I’'impact de I’industrie 4.0 et les
nouvelles mutations du travail produites par l’intelligence artificielle représentent la

nouvelle réalit¢é des RH et des DRH (Dejoux et Olfa, 2021). Les nouvelles réalités
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contribuent indubitablement a la transformation complete des pratiques et de la fonction
RH qui devient plus préventive et spécifique (De La Rochefoucauld, 2020). Au préalable,
les ressources humaines avaient des fonctions trés administratives, répétitives qui étaient
mal comprises et réduites a de simples tiches de bureau (Menard, 2018). Evidemment, la
fonction RH a subi un virage avec les multiples changements technologiques, économiques
et sociaux (Menard, 2018). Par conséquent, les RH sont devenues indispensables pour les
organisations, car, aujourd’hui plus que jamais, la fonction RH est discernée comme une
fonction stratégique (Menard, 2018). Parallelement, le déploiement et 1’utilisation des
nouvelles technologies de 1A sollicitent de nouveaux besoins par rapport aux talents, aux
nouvelles pratiques et aux nouvelles aspirations en termes de culture d’entreprise ainsi
obligeant les RH a innover et prioriser certains éléments (Lévy, 2019). Effectivement, tel
que mentionné plus haut, les technologies intelligentes ont transformé la plupart des
pratiques des RH en commengant par la création, 1’analyse et la définition des taches de
postes ainsi établissant de nouveaux défis pour les RH (Dolan et Saba, 2021). Maintenant
que les RH sont immergées dans cette nouvelle réalité, il est impératif qu’elles soient
informées des différents enjeux du domaine de I’IA afin d’étre sensibilisées, de prévenir et
d'établir une responsabilité sociale quant aux enjeux présents dans le domaine de
I’intelligence artificielle (Comlan, 2007). En 2018, la célebre compagnie Amazon a essay¢
d’automatiser son recrutement (Collet, 2021). Cependant, des tests ont montré que le
systeme discriminait automatiquement les CV de femmes, au détriment des CV d’hommes
(Collet, 2021). Cet exemple illustre bien les enjeux qui appartiennent aux nouvelles réalités
technologiques et la fonction de prévention que devraient avoir les professionnelles des
RH dans une telle situation (Dolan et Saba, 2021). Essentiellement, le discours des enjeux
de diversité dans le domaine de I’'IA est capital pour les RH qui devront I’intégrer dans
leurs stratégies étant donné qu’elles secondent la prospérité de 1’entreprise (Dolan et Saba,

2021).

3.3 La méthodologie

3.3.1 Le choix de la méthodologie
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Afin de répondre aux objectifs, la revue de littérature a été sélectionnée comme
méthodologie scientifique afin d’accomplir ce travail dirigé. Premi¢rement, cette méthode
a été privilégiée, puisqu’elle a permis d’évoquer les concepts et les idées clés a 1’aide d’une
analyse approfondie des études et des rapports déja existants. Ensuite, la compréhension
de la littérature antérieure a permis de positionner ce travail et d’illustrer de fagon
innovatrice le statut des femmes dans les professions en intelligence artificielle, en plus de
comprendre I’importance et le choix du sujet. L’analyse de la littérature a également permis
de repérer des lacunes a travers différentes études. Or, ces lacunes confirment I’importance
du présent travail. Deuxiemement, la revue de littérature comme méthodologie scientifique
permet de saisir 1’absence d’études reli¢es au sujet choisi. Ensuite, cette méthode permet
de comprendre le vide que le travail cherche a combler. Finalement, a 1’aide de cette revue
de littérature, le travail tente d’initier une vague de questions de recherche dans le domaine
des relations industrielles pour envisager des connaissances plus diversifiées et inclusives

sur un sujet oublié.

3.3.2 La recherche et I’analyse des études

Afin, de dresser un portrait adéquat sur le statut des femmes dans les professions en
intelligence artificielle, le travail est subdiviser en plusieurs étapes. Dans un premier temps,
I’utilisation de diverses bases de données a ¢té nécessaire afin de trouver une panoplie
d’¢tudes légitimes, multidisciplinaires et pertinentes pour le sujet. Dans la visée
d’accomplir une recherche adéquate, les bases de données sélectionnées pour la recherche
de publications sont les suivantes : Cairn, Emerald Insight, Research Gate, Journals Open

edition et autres.

La recherche documentaire sur ses bases de données a permis de cibler des revues
multidisciplinaires, telles que Regards croisés sur [’économie, Réalité industrielles, Le
travail de genre, et autres, dans le but de recueillir des informations variées pour batir une
revue de littérature cohérente. De plus, en raison de 1’actualité du sujet et d’un nombre
limité d’articles scientifiques accessibles sur les bases de données, 1’utilisation du moteur

de recherche Google a ét¢ essentielle dans la recherche d’informations additionnelles. Les
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articles retenus pour la revue de littérature ont été publiés entre les années 2010-2022,
excepté pour quelques articles de fondement théorique. Ensuite, réduire les articles
sé¢lectionnés pour refléter uniquement le statut des femmes en IA pour le Québec/Canada
était infaisable & cause de 1’actualité et I’absence d’articles sur le sujet. A cet effet, les
articles international ont été intégrés dans la revue de littérature afin d’avoir assez
d’informations pour ¢élaborer sur le sujet. La recherche est divisée en différentes parties.
Une premiere recherche avec les mots clés suivants : « Intelligence artificielle »,
« femmes », « écosysteme », « apprentissage machine » a été effectuée pour repérer des
articles, pour comprendre ce qu’est I’intelligence artificielle et son écosystéme. Ensuite,
une deuxieme recherche plus approfondie sur les enjeux et le statut des femmes en [A a été
accomplie avec ’utilisation de mots clés comme « femmes », « intelligence artificielle »,
« travail », « professions », « absence », « ségrégation professionnelle ». De plus, afin de
rendre le projet le plus représentatif possible de la situation actuelle, une recherche avec
les mots clés suivants : « COVID-19 », « marché du travail », « travail », « femmes » a été
réalis¢ afin d’illustrer ’impact du COVID-19 pour les femmes dans 1’écosysteme de
I’intelligence artificielle. Ensuite, I’absence d’articles contraint a effectuer une recherche
avec ’utilisation de termes et de concepts plus vastes afin d’aboutir a une revue de
littérature complete. De plus, les différents mots clés utilisés dans la recherche d’articles
ont été recherchés en frangais et en anglais, pour avoir un plus large inventaire d’articles et
d’informations. Les articles qui datent de plus de 20 ans et plus ont été rejetés en raison de
I’évolution drastique de [I’intelligence artificielle qui a causé des changements
excessivement importants. Par conséquent, ces articles ne seraient plus pertinents, car ils
ne reflétent plus la réalité actuelle des technologies et du travail. De plus, les articles
spécifiques au domaine de I’informatique ont été rejetés pour éviter d'amalgamer, de
confondre ou de généraliser les réalités distinctes du domaine de 1’informatique et de
I’intelligence artificielle. Le projet retient les études concernant les femmes dans le
domaine du STEM, car une proportion raisonnable des professions de I’intelligence
artificielle découle des domaines du STEM. Enfin, les principes qui découlent des études
sur I’absence des femmes en STEM sont appliqués et analysés pour les professions en

intelligence artificielle considérant que les professions en IA se lient aux STEM.
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4. Cadre conceptuel et analyse des femmes dans le marché du travail

Ce chapitre débute par un bref apergu de I’histoire des femmes sur le marché du travail afin
de comprendre 1’intérét de la composante historique et le fardeau du réle de la femme dans
les diverses théories exposées a travers cette section. Ce chapitre se concentrera sur la
création d’un cadre conceptuel et théorique pour l'interprétation des divers enjeux présents
dans le pipeline des professionnelles en IA. Parallelement, la présentation de ces concepts
se fera a 1’aide de D’approche féministe, des théories du genre et d’autres théories

multidisciplinaires présentes dans la littérature en Relations industrielles.

4.1 Bref historique

Pour débuter, I’apparition des femmes sur le marché du travail est survenue auprés d’une
société marquée par une vision patriarcale ou les hommes avaient tout le pouvoir (Wailly,
2004). Evidemment, dans le passé, les femmes avaient des conditions de vie inférieures a
celles des hommes et des droits presque inexistants sans compter qu’elles n’avaient pas
acceés au marché du travail (Arsenault-Boucher, 2017). A ’époque, la femme était vouée a
un role domestique (Wailly, 2004). Par conséquent, la femme se définissait a travers le
ménage et I’éducation des enfants et toutes les autres tiches stéréotypes associées a la
femme (Wailly, 2004). A I’époque, la religion omniprésente accroit et amplifie I’idéologie
patriarcale, ce qui contribue a limiter I’acces au travail aux femmes (Wailly, 2004). Au
moment de la Premiére Guerre mondiale, les hommes étaient absents dans les usines de
fabrication, car ils étaient au combat (Wailly, 2004). C’est pourquoi les femmes ont été
appelées pour combler le manque de main d’ceuvre. (Wailly, 2004). Apres la guerre, les
femmes n’ont pas maintenu cette place sur le marché du travail. Ainsi, elles retournent

rapidement a leur role de femme au foyer (Wailly, 2004).

Lors de la Deuxieéme Guerre mondiale, les emplois ont augmenté et les femmes sont
retournées dans les usines avec un salaire modique contrairement aux hommes (Wailly,
2004). En fait, c’est aprés la Deuxieéme Guerre mondiale que les femmes ont décidé de
faire leur place sur le marché du travail en travaillant en fonction de taches associées aux

roles de femme au foyer définies par la société et ce avec une rémunération inférieure a
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celle des hommes (Connelly, 2015). La division du travail associée aux rdles de la femme
au foyer explique en partie la présence d’une ségrégation du marché du travail dans ces
années qui s’est maintenue, mais transformée avec les années (Connelly, 2015). D’ailleurs,
les inégalités entre les femmes et les hommes étaient profusément assidues. Par exemple
pour une méme tache les femmes disposaient d’une rémunération moindre que les hommes
(Connelly, 2015). En plus, d’obtenir des salaires moindres, les femmes étaient les
premicres a étre licenciées (Connelly, 2015). Contrairement aux hommes, les femmes
n’étaient pas sous la protection d’un syndicat, puisque les syndicats qui protégeaient les
femmes et leurs intéréts étaient inexistants (Wailly, 2004). Pour cette raison, a travers les
années les femmes ont dii initier plusieurs mouvements pour revendiquer leurs droits et

leurs conditions de travail (Blandin, 2017).

Dans les années 50, I’économie se rétablit et crée des opportunités d’emploi pour les
femmes (Connelly, 2015). Pour donner suite a la prospérité économique, les habitudes de
consommation augmentent. Si bien que pour avoir une certaine qualité de vie, la femme
est contrainte a travailler (Connelly, 2015). D’ailleurs, les femmes occupent
majoritairement des emplois a temps partiel afin de préserver une certaine flexibilité pour
répondre a leurs responsabilités familiale (sphére privée) (Connelly, 2015). A cet effet, les
femmes se retrouvent surreprésenter dans le secteur de la santé, des services comme
secrétaire et les autres domaines qui se rapprochent des stéréotypes qui découlent de la
sphere privée que la société utilise pour segmenter le travail (Connelly, 2015). D’ailleurs,
ce phénomene de ségrégation professionnelle est encore d’actualit¢é. Un rapport de
I’UNESCO illustre que 61,5% des femmes de la population active mondiale se regroupent
démesurément dans le secteur des services (ONU Femmes, 2017). L’équité salariale a
longtemps était revendiquée par les femmes. Pourtant, I"UNESCO rappelle
qu’actuellement le salaire mondial des femmes équivaut uniquement a 77% par rapport a
celui des hommes, (ONU Femmes, 2017). De plus, les domaines liés a la science, les
technologies, I’ingénierie et les mathématiques maintiennent encore a ce jour des écarts
salariaux entre les femmes et les hommes (AAUW, s.d ; Binns, 2021). Effectivement, une
¢tude de National Science Foundation, démontre que les femmes en génie et en sciences

informatiques aux Etats-Unis commencent avec un salaire de 61 000 $ alors que les

26



hommes avec un salaire de 65 000§ (Binns, 2021). Certes, a travers les années, plusieurs
mouvements féministes et luttes sont parvenus a améliorer la situation des femmes et par
conséquent, rendre visible plusieurs enjeux a 1’aide de 1’art, des médias, ou d’acteurs
politiques et sociales (Blandin, 2017). Cependant, les données de plusieurs rapports et de
la littérature démontrent que cette lutte n’est pas terminée. Autrement dit, les enjeux ont
évolué avec le temps, mais certains restent encore présents et se traduisent dans 1’industrie
4.0. De plus, de nouvelles problématiques surviennent parallélement aux transformations
du monde du travail. Effectivement, les enjeux et les problémes entourant les
professionnelles sont encore d’actualité¢ et présents dans plusieurs milieux de travail
comme les professions en intelligence artificielle (Gibert et Valls, 2022). Tel que signalé a
plusieurs reprises, 1’écosystéme de 1’intelligence artificielle englobe une série d’enjeux et
de barrieéres qui se retrouvent a travers le parcours et développement professionnel des

femmes en IA.

4.1.1 Le COVID-19

Certes, une courte présentation des événements historiques antérieurs liés aux femmes et
au march¢ du travail est essentielle pour éventuellement caractériser le statut des femmes.
Cependant, il est impossible de ne pas faire mention d’un grave phénomene, qui a
complément révolutionné la planéte soit la pandémie du COVID-19. En effet, il est
impossible d’ignorer les multiples répercussions de la COVID-19 au sujet du travail et des
femmes, car la notion de travail a complétement été bouleversée et convertie par le
télétravail (Anu et al, 2020). Premierement, la pandémie a séverement affecté les femmes
entre le début de la COVID-19 et septembre 2021(Provengal, 2021). Prés de « 61 300
emplois ont été perdus chez les femmes » (Provengal, 2021). De plus, les phases
d’amélioration du COVID-19, si on veut les « retours a la normale », démontrent que les
hommes retrouvent plus facilement une certaine stabilité au travail contrairement aux
femmes (Provencal, 2021). Deuxieémement, la reprise du travail pour les femmes, depuis
la pandémie, est beaucoup plus lente, voire impossible pour certaines femmes (Provengal,
2020). En d’autres mots, le COVID-19 a entrainé¢ une forte augmentation de départs des

femmes du marché du travail pour plusieurs raisons et complications associées
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principalement a la conciliation travail-famille (Provencal, 2020; Anu et al, 2020). La
pandémie a eu un important impact sur la conciliation travail-famille pour un grand nombre
de professionnelles. Un rapport du McKinsey Institut démontre que le nombre d’heures
associées aux taches familiales a augmenté drastiquement (Susan et al, 2021). En effet, les
femmes sont maintenant forcées a céder une plus grande importance a leur role familial et
aux taches ménageres contrairement aux hommes (Susan et al, 2021). La pandémie a
affecté¢ d’ailleurs les opportunités de carrieres et de promotions pour les femmes (Carli,
2020). Les femmes sont tres présentes dans les services essentiels comme en soins
infirmers (Carli, 2020). Elles ont donc eu une plus grande charge de travail et une
augmentation des heures de travail pendant la pandémie (Carli, 2020). D’ailleurs, cela crée
un plus grand stress vis-a-vis la conciliation famille-travail. Il y a aussi la crainte d’étre
infecté, donc forcé de demeurer a la maison et dans certaines situations, ceci veut dire étre
suspendu sans solde. (Carli, 2020). Quoi qu’on en dise, les femmes se sont retrouvées
retrouvent fortement défavorisées par les nouvelles réalités du marché du travail et du
COVID-19 en plus d’avoir une plus grande charge émotionnelle et mentale (Carli, 2020).
La pandémie est encore présente, donc plusieurs autres impacts sont encore a déterminer
alors que certaines conséquences positives ou négatives seront pergues a plus long terme

(Carli, 2020).

4.2 Les enjeux illustrés selon I’approche féministe en relations industrielles

Dans cette section, I’approche féministe en relations industrielles a été sélectionnée,
parallelement aux théories de genres, de cultures organisationnelles et de la théorie du
pipeline afin d’illustrer et définir les concepts importants et les enjeux présents pour les

professionnelles dans 1’écosystéme de I’'1A.

4.2.1 Genre, stéréotype et préjugeés

Apres plusieurs années, I’approche féministe est enfin parvenue a mettre en évidence
plusieurs concepts importants comme la discrimination du genre et la ségrégation
professionnelle des sexes (Wajcman, 2003; Briard, 2020). Précédemment, ses concepts

étaient évités et neutralisés dans la recherche en relations du travail en raison du fort
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patriarcat et du capitalisme ainsi obligeant une apparence neutre du monde du travail
(Wajcman, 2003). Cette apparence était treés biaisée et offrait une image d’un univers du
travail qui était symbolisé comme asexué, ce qui est tres loin de la réalité (Angeloff et
Laufer, 2007). Avec le temps plusieurs théories ont inclu la notion de « femme ».
Cependant, I’utilisation de cette notion binaire comme catégorie comparative pour
déterminer I’autorité et la notion de pouvoir chez ’homme dans les discours politique,
symbolique n’a plus raison d’€tre, car cette utilisation est non représentative et opprimante
(Wittig, 1980). Or, elle contribue fortement a la pensée « straight » de la société (Wittig,
1980). A juste titre, I’approche féministe déconstruit la catégorie « femme » qui provient
d’une catégorisation sociale patriarcale (Wajcman, 2003). L’approche admet plutot le

concept de genre, dans ses analyses (Wajcman, 2003; Bergeron-Fournier, 2017).

Le concept du genre est défini comme un concept multidisciplinaire qui ne se limite pas
aux différences biologiques et physiques données a la naissance des femmes et des hommes
comme le sexe (UNESCO, s.d). Or le genre est un concept qui est évolutif (UNESCO, s.d).
Chaque individu développe son identité de genre qui est définie comme «la perception
qu’une personne a de son propre genre, ou du genre qu’elle estime le plus conforme a la
facon dont elle se percoit elle-méme » (Eidinger, 2021; Statistique Canada, 2021). 1l est
possible que I’identité corresponde au sexe a la naissance, mais il est possible que 1’identité
de genre soit non-binaire ou qu’elle soit non conforme au genre ou qu’elle soit
« genderfluid » et autres (New York University, s.d). Le terme genre ne se limite pas a
I’orientation sexuelle et ne doit pas se limiter aux constructions sociales ou a la
représentation que la société construction d’une femme et d’'un homme (Magne et
Lagabrielle, 2016). La construction sociale du genre, qui se consolide par des ¢léments
comme les comportements, les activités, les vétements d’une personne, sa personnalité, est
erronée et souvent la source de stéréotypes (Bergeron-Fournier, 2017; Magne et

Lagabrielle, 2016).

Dans le passé, le role qui était attribué aux femmes a fortement contribuer a la création des
constructions sociales du genre qui contribuent a marginaliser la femme dans la société

autant sur le plan économique que sur le plan sociale (Holgate et al, 2006). D’ailleurs, les
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constructions sociales sont adoptées par la société comme des « faits » ce qui perpétue les
stéréotypes (Tixhon, 2018). Les stéréotypes du genre sont définis comme suit :

« Toute représentation (langage, attitude ou représentation) péjorative ou partiale
(explicite ou implicite) de I'un ou de Dl'autre sexe, tendant a associer des roles,
comportements, caractéristiques, attributs ou produits réducteurs et particuliers a des
personnes en fonction de leur sexe, sans égard a leur individualité » (Direction de 1'égalité

des chances, 2012; Tixhon, 2018).

4.2.1.1 'utilisation du terme « femme »

A titre informatif, dans le cadre de ce travail le terme « femme » a été utilisé, mais il se
veut le plus inclusif possible afin de ne pas refléter les stéréotypes et les constructions
sociales biaisées. A cet effet, le terme « femme » ne fait pas référence au sexe biologique
ou physique, mais a I’entité de genre pour laquelle I’individu s’identifie (Gouvernement
du Québec, 2022). Evidemment, le terme femme inclut dans le projet les femmes trans,
lesbiennes, bisexuelles, intergenres, bispirituels, ou non-binaire. En fait, tous les individus,
peu importe leur orientation sexuelle ou leur identité¢ de genre, qui s’identifie a ces enjeux
et qui voit leur intégration limitée dans les professions du domaine de I’IA sont inclus
(Gouvernement du Québec, 2022). L’utilisation du terme « femme » a été retenue dans le
cadre de ce projet afin de démontrer comment en tant que société la catégorisation binaire
des professions en ITA (associée aux hommes) crée des enjeux sérieux et empéche
I’intégration de plusieurs individus talentueux (Gouvernement du Québec, 2022). Enfin,
’utilisation du terme « femme » est priorisée dans ce projet afin d’étre plus générale. La
représentation des différentes réalités pour en nommer quelqu’un Trans, bisexuelle, fluide
prendrait une ampleur trop importante pour se limiter a un seul projet. C’est-a-dire que les
différentes réalités de genre, d’orientation sexuelle, trans et autres engendrent des

difficultés de nature distinctes sur le plan du travail.

4.2.2 Sphere privée et publique

Les stéréotypes de genre associés aux femmes sont multiples et ils proviennent en partie

des concepts suivants : spheére privée et sphére publique (Gollac et Volkoff, 2002).
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L’ approche féministe soutient que la société s’est répartie en deux spheres; soit la sphere
privée qui évoque la famille, la vie domestique et la sphére publique qui évoque le travail
(Bergeron-Fournier, 2017). L’homme est principalement associ¢ a la sphere publique (le
travail) a cause du role de pourvoyeur, qui lui a été attribué par les constructions sociales
(Bergeron-Fournier, 2017). Au contraire, la femme, dans la sphére privée, est réputée
uniquement pour son role domestique, pour le ménage et ses responsabilités de mere «
caregiver » (Tixhon, 2018). D’ailleurs, la famille, I’école, les médias sont des agents de
socialisation qui maintiennent réguliérement les rdles sociaux stéréotypés (Tixhon, 2018).
Or, une catégorisation biaisée des d’¢léments féminins et masculins renforce les
stéréotypes de genre (Tixhon, 2018). En fait, le rdle stéréotypé qui est attribu¢ a la femme
dans la sphere privée se déplace directement dans la sphere publique soit au travail et ceci
congoit plusieurs inégalités de genre (Bergeron-Fournier, 2017). La division de la sphére
privée-public selon des théories pluridisciplinaires et la participation de plusieurs
mécanismes crée plusieurs problémes, dont la ségrégation sexuelle des professions (Briard,

2020).

4.2.3 La ségrégation professionnelle

L’ approche féministe soutient que la division sexuelle des roles dans la sphére privée a
produit des attentes sociales et des stéréotypés de genre qui sont a la base d’une division
sexuelle du travail (Desrochers et Couturier, 2019). La division sexuelle occasionne
plusieurs phénomenes tels que la ségrégation professionnelle et 1’iniquité salariale qui
dégage de multiples inégalités (Desrochers et Couturier, 2019). Le phénomene de
ségrégation professionnelle se manifeste quand les femmes et les hommes sont représentés
par des concentrations de ratios contradictoires dans un domaine ou une profession
quelconque (Desrochers et Couturier, 2019). Par exemple, les femmes sont surreprésentées
dans la profession infirmiére (Desrochers et Couturier, 2019). L’approche féministe
soutient que la division sexuelle qui découle de 1’opposition entre sphere privée et publique
occasionne des inégalités tels que la ségrégation professionnelle qui dérive des stéréotypes,

des roles sociaux et de normes sociales (Desrochers et Couturier, 2019). La ségrégation
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professionnelle fortement liée aux inégalités salariales peut €tre caractérisée par une

ségrégation horizontale, verticale ou éducative (Desrochers et Couturier, 2019).

Premierement, la ségrégation horizontale se traduit par une surreprésentation des femmes
et des hommes dans des secteurs spécifiques ou domaines spécifiques. Par exemple le
secteur des services illustre une surreprésentation de 61,5% des femmes (ONU Femmes,
2017). Alors que les hommes se retrouvent surreprésentés dans des domaines comme le
secteur de la construction, selon les stéréotypes sociaux (Cohen-Scali, 2021).
Deuxiémement, la ségrégation professionnelle verticale contrairement a la ségrégation
horizontale n’est pas spécifique aux secteurs (Desrochers et Couturier, 2019). Elle révele
plutot de la représentation limitée des femmes dans les professions aux niveaux
hiérarchiques (Desrochers et Couturier, 2019). D’ailleurs, la ségrégation verticale se traduit
par le terme « plafond de verre » (Desrochers et Couturier, 2019). Ce terme est évoqué
quand les femmes d’une profession spécifique sont limitées et ont une difficulté «
systémique » a atteindre les postes de gestionnaires ou les postes ayant des fonctions
supérieures (Desrochers et Couturier, 2019). Derni¢rement, il y a la ségrégation éducative,
c’est-a-dire les différences d’orientation et de choix entre les hommes et les femmes des
I’enfance et durant leur parcours scolaire, qui affecte les décisions professionnelles et
contribue indirectement aux enjeux de la ségrégation professionnelle (Desrochers et
Couturier, 2019). Il ne faut pas sous-estimer 1’impact des milieux scolaires, car ceux-ci
exercent une grande influence sur les individus et sur 1’organisation possible du travail

(Cohen-Scali, 2021).

4.2.4 La discrimination

Le concept de la discrimination est discerné comme un concept négatif qui occasionne
diverses inégalités, comme les inégalités de genre, de sexe, de culture et autres (Quilliou-
Rioual, 2014). Le concept de discrimination est large, car il inclut les comportements qui
visent a exclure et dévaloris¢ des individus qui sont jugés différents en raison d’une
diversité de criteres (Quilliou-Rioual, 2014). C’est irréel de cerner et nommer toutes les

réalités qui parviennent a évoluer vers des discriminations comme la neurodiversité, le
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genre, le sexe, les handicaps, les limitations, le physique, les problémes de santé mentale
et autres (Quilliou-Rioual, 2014). Les stéréotypes et la discrimination sont deux concepts
trés reliés puisqu’une influence I’autre. Enfin pour certains contextes, les stéréotypes
conduisent a des discriminations (Seurrat, 2010). C’est notamment le cas pour les femmes
en milieux de travail (Seurrat, 2010). Cependant, la discrimination n’est pas toujours le
produit des stéréotypes subséquemment, la discrimination est souvent le résultat de
croyance erronée, du racisme, d’ethnocentrisme et autres (Quilliou-Rioual, 2014). En
principe, les stéréotypes sont aussi responsables de discrimination, car un individu édifie
ses croyances stéréotypées indirectement a partir de son groupe d’appartenance sociale, car
le groupe devient le modele référentiel (Brasseur, 2008; Quilliou-Rioual, 2014). Par
conséquent, ce groupe de référence devient un outil de comparaison important afin de
consentir, de catégoriser et d’étiqueter les individus selon des normes informelles qui
deviennent simultanément des croyances personnelles (Seurrat, 2010). Suivant la logique
de Brasseur, les individus cherchent & comprendre 1’environnement social et le catégoriser
(Brasseur, 2008). Les individus cherchent constamment a s’inclure dans un groupe
(Brasseur, 2008). Quand I’individu fait partie d’un groupe, alors I’individu considere son
groupe comme celui de référence pour catégoriser les autres individus (Brasseur, 2008).
Un individu sera déterminé conforme s’il partage des caractéristiques communes au groupe
de référence (Brasseur, 2008). Inversement, les individus qui partagent des caractéristiques
divergentes du groupe de référence seront classés « différents » (Brasseur, 2008). Les
individus divergents sont considérés comme faisaient partie de 1’exogroupe (Brasseur,
2008). Evidemment, ce mécanisme cognitif inconscient de classification crée des impacts
négatifs pour I’exogroupe (Brasseur, 2008). De plus, cette classification inconsciente
dépersonnalise les individus de I’exogroupe (Brasseur, 2008). Or, les individus sont
directement assignés aux préjugés et croyances de 1’exogroupe, car 1’unicité des individus
est négligée (Brasseur, 2008). D’ailleurs, les individus de I’exogroupe sont dévalorisés et
discriminés contrairement aux individus similaires au groupe d’appartenance (Brasseur,
2008). Les croyances erronées et les comportements envers 1’exogroupe peuvent aussi étre
gardées, afin de protéger le statut élite du groupe de référence. Cela permet de garder une
dominance sur I’exogroupe (Brasseur, 2008). De plus, les croyances et normes vont

également s’adapter aux différents environnements et vont se transformer en fonction des
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différentes interactions, notamment avec les individus d’une équipe de travail (Seurrat,
2010). Enfin, dans les domaines surreprésentés par les hommes, les femmes qui s’y
retrouvent subissent des stéréotypes, de la dévalorisation et une dépersonnalisation qui
créent des discriminations systémiques basées sur le sexe (Desrochers et Couturier, 2019;

Morley et Donnell, 2017).

4.3 La culture organisationnelle

La culture organisationnelle est un sujet trés documenté dans la littérature, puisque la
culture organisationnelle a des impacts importants sur I’entreprise et les employés qui s’y
retrouvent (Semache, 2009). Cependant, la culture organisationnelle associée a
I’intégration du genre est une littérature plus limitée. La culture organisationnelle joue un
role important dans la gestion de la diversité et c’est aussi un déterminant important dans
la performance organisationnelle (Semache, 2009). Dans le cadre du projet, la culture
organisationnelle est appréhendée comme la culture qui est partagée entre les employés
d’une entreprise quelconque, puisqu’elle refléte et unit les valeurs et croyances du groupe
social (ict gens de I’entreprise) (Lee-Gosselin et Ann, 2011). Quand les membres d’une
entreprise partagent des croyances biais€ées cela déclenche fréquemment de la
discrimination. Cela cause une culture organisationnelle problématique (Lee-Gosselin et
Ann, 2011). Justement, dans certaines entreprises, la culture organisationnelle et a I’origine

des problématiques d’intégration des femmes (Lee-Gosselin et Ann, 2011).

4.3.1 Le modele de culture organisationnelle de Sarah Rutherford

Tel que mentionné plus haut, les théories consacrées au concept de culture
organisationnelle et de genre sont rares dans la littérature. En revanche, il y a un modele
de culture organisationnelle important qui est celui de Sarah Rutherford ,qui est expliqué
par Ponchut et Barth. En fait, les travaux de Rutherford reposent sur « le rapport entre
culture organisationnelle et exclusion des femmes » (Ponchut et Barth, 2012). Dans le
modele théorique de Rutherford, la culture organisationnelle est percue comme une

composante dynamique qui est teintée par les comportements des individus (Ponchut
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et Barth, 2012). En d’autres mots, quand les employés d’une entreprise sont des hommes
qui partagent des valeurs allant contre I’inclusion des femmes, la culture organisationnelle
devient strictement une barriere pour les femmes (Ponchut et Barth, 2012). En fait le
modele de Ruthford résume que la culture organisationnelle est un facteur qui participe a
I’exclusion des femmes (Ponchut et Barth, 2012). En bref, le modele présente neuf
dimensions qui contribuent a définir la propension de 1’entreprise a avoir une culture

organisationnelle ouverte a I’intégration (Ponchut et Barth, 2012).

4.3.2 Les dimensions de la culture organisationnelle de Rutherford

Selon le modéle de Rutherford, les neuf dimensions du modé¢le sont : les antécédents, la
notion du genre, les artéfacts physiques, le style de management, la communication et les
paroles utilisées, la notion de la sphére publique et privée, les comportements de
socialisation, la sexualité et la gestion du temps (Ponchut et Barth, 2012). Ces dimensions
ont un pouvoir d’influence sur I’ouverture et I’intégration des femmes dans une entreprise
(Ponchut et Barth, 2012). Voici I’interprétation des dimensions retenue pour 1’analyse du

projet.

4.3.2.1 La dimension du genre

La dimension du genre fait référence a I’importance qu’une entreprise accorde a 1’équité
des genres et son intérét envers la promotion des femmes, leur conciliation travail-famille
et leur inclusion (Lee-Gosselin et Ann, 2011). Selon Rutherford, une organisation qui
reconnait la notion du genre est une organisation qui respecte les différences et qui
comprend les effets du genre. De plus, c’est une organisation qui a une culture

organisationnelle propice a I’inclusion des femmes (Lee-Gosselin et Ann, 2011).

4.3.2.2 La dimension de la gestion du temps et la division publique/privée

Dans cette théorie, la dimension de la gestion du temps fait référence a la culture de longues
heures. Or, cette dimension a une connotation négative pour les femmes, car cela encourage
et influence les employés a offrir de longues heures de travail (Lee-Gosselin et Ann, 2011).
En fait, cette mentalité¢ nuit directement certaines femmes qui peinent a concilier famille-

travail. Ainsi, cette mentalité augmente le stress et le nombre d’enjeux dans les spheres
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privée et publique chez les femmes (Lee-Gosselin et Ann, 2011). D’ailleurs, les
organisations qui démontrent une culture organisationnelle reliée positivement a
I’inclusion des femmes et a 1’équité sont les organisations qui possede une sensibilité au

sujet de la conciliation travail-famille (Lee-Gosselin et Ann, 2011).

4.3.2.3 les dimensions communication, sexualité et socialisation

Cette dimension évoque les normes informelles qui sont partagées entre les groupes
d’hommes dans les organisations (Ann et Lee-Gosselin, 2011). Or, les normes informelles
pénalisent souvent les femmes dans I’entreprise (Ann et Lee-Gosselin, 2011). La
socialisation entre les hommes d’une entreprise offre un réseau qui entraine des
opportunités et des promotions pour les hommes liés a ce réseau (Ann et Lee-Gosselin,
2011). Evidemment, cet aspect affecte drastiquement I’inclusion des femmes et impose une
barriere pour 1’obtention d’une promotion par le biais d’un réseau informel d’hommes
(Ann et Lee-Gosselin, 2011). Les femmes démontrent une grande difficulté d’inclusion
quand vient le temps de communiquer aupres de groupes d’hommes d’une entreprise. La
plupart du temps, la communication est une barriere, car il y a une grande divergence par
rapport aux sujets d’intéréts partagés et aux valeurs véhiculées. En d’autres mots, il est
difficile pour une femme de s’intégrer dans une conversation a propos du sport si elle n’a
aucun intérét pour le sport (Ann et Lee-Gosselin, 2011). Cet exemple commun et tres cliché
représente clairement la difficulté d’inclusion pour les femmes dans ce type de culture
organisationnelle. (Ann et Lee-Gosselin, 2011). En lien avec le sujet de la communication,
les commentaires sur la sexualité sont aussi une importante barriere pour I’inclusion des
femmes. Effectivement, le sexisme est un grand frein a une culture organisationnelle
ouverte a I’intégration des femmes (Ann et Lee-Gosselin, 2011). En somme, une entreprise
composée majoritairement d’hommes qui soutient des comportements de masculinité
toxique et de sexualisation illustre la position des femmes dans I’entreprise et démontre la

culture organisationnelle qui est partagé dans 1’entreprise.

4.4 La théorie du « Pipeline »
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Dans la littérature en relations industrielles, on retrouve des théories fort intéressantes en
lien avec le « pipeline ». Le « pipeline » est un terme anglophone qui évoque des tuyaux
linéaires qui transportent des liquides comme le gaz sur d’énormes distances (Merriam-
Webster, s.d). Le terme « pipeline » en référence aux tuyaux lin€aires qui désignent aussi
les différentes étapes linéaires du développement/parcours professionnel et scolaire d’un
individu (Merriam-Webster, s.d). Le terme anglophone pipeline sera maintenu afin de
garder le sens du terme et sa désignation pour le parcours et le développement d’un

individu.

La théorie du pipeline retenue est celle de Mariani qui suggere que la sous-représentation
des femmes dans certains domaines est expliquée, en partie, par les circonstances dans
lesquelles les femmes et les hommes ont initi¢ le pipeline (Mariani, 2008). Tel que
I’indique Schweitzer et les collaborateurs, cette théorie prétend qu’une augmentation du
nombre de femmes dans le pipeline augmenterait théoriquement la présence de femmes
dans les professions surreprésenter par des hommes (Schweitzer et al, 2011). En d’autres
mots, la présence de femmes augmenterait s’il y avait une augmentation du nombre de
femmes dans les domaines d’¢tudes universitaires (le pipeline scolaire) relié aux
professions & prédominance masculine (Schweitzer et al, 2011). A partir de ce concept
théorique, plusieurs auteurs ont exploré la notion d’hommes et femmes aupres des pipelines
appartenant aux professions masculines. Les études de plusieurs auteurs sont parvenues a
la conclusion que les pipelines de ces professions sont brisés (Schweitzer et al, 2011). En
fait, le pipeline fait référence par sa définition a une linéarité dans le parcours individuel.
Par conséquent, les auteurs qui ont pris en compte le concept de genre dans les études de
pipeline de professions ou parcours scolaire ont rapidement déterminé que le pipeline est
brisé¢ « leaky pipeline » en raison d’un manque de linéarité pour les femmes comme dans
les domaines de la science et du STEM (Jacob, 2005; Schweitzer et al, 2011). De ce fait,
plusieurs affirment que le pipeline n’est pas un concept neutre et qu’il fait partie du
probléme de représentation de femmes dans certains domaines (Schweitzer et al, 2011).
Egalement, tel que 1’affirme Mariani, le pipeline a des répercussions différentes pour la
future carriere des femmes et des hommes qui rentrent dans ce pipeline (Mariani, 2008).

Or, ce parcours est loin d’étre figuré comme une entité linéaire pour tous (Schweitzer et al,
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2011). Les pipelines sont teintés des domaines qui montrent encore une forte ségrégation
de genre. Or méme avec une augmentation des femmes dans le domaine en question, il y a

une panoplie d’autres facteurs qui influencent le statut des femmes dans ces domaines.

5. Les barrieres qui limitent la présence des femmes dans les professions de I’TA

A TP’aide du cadre théorique, ce chapitre détermine et discute de différentes barriéres qui
limitent la présence des femmes dans les différentes professions en intelligence artificielle
a l’aide d’un regard multidisciplinaire. Les femmes et les hommes poursuivent
généralement des parcours trés distincts. Cela est encore plus juste pour les domaines
scientifiques et, plus précisément, ceux en intelligence artificielle. Les facteurs qui limitent
I’acces en IA se retrouvent autant dans le parcours scolaire que professionnel. Pour cette

raison, 1’analyse est divisée en diverse sections qui présente le parcours d’une

professionnelle en IA.

5.1 Les facteurs limitants en début de parcours

5.1.1 Le systéme scolaire

Cela étant dit, chaque individu suit un parcours distinct au niveau professionnel et scolaire.
Ainsi, chacun individu possede son propre parcours avant de rejoindre le monde du travail.
Typiquement, le parcours professionnel débute par une €ducation qui meéne habituellement
vers une certification ou un diplome accompagné d’un stage (Schweitzer et al, 2011).
Toutefois, 1’éducation n’est pas toujours égalitaire pour les femmes et les hommes en
termes de ressources et d’inclusion, car le pipeline de 1’éducation est teinté de biais et de
préjugés spécialement pour les domaines de STEM et d’intelligence artificielle pour les

femmes (Hill et al, 2010).

Premierement, plusieurs institutions scolaires contribuent au maintien de certains
stéréotypes et limitent les ressources pour les femmes dans les domaines tels que les
sciences et les mathématiques, qui sont d’ailleurs les principaux domaines liés a certaines

professions de I’intelligence artificielle (Hill et al, 2010). En débutant avec les institutions
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scolaires, le parcours des femmes dans les domaines d’études des STEM est difficilement
un choix individuel puisqu’il est influencé par une multitude de facteurs (Breda, 2014). En
effet, les stéréotypes, les biais et les croyances familiales sont des facteurs qui exercent une
importante influence sur le parcours scolaire (Breda, 2014). En fait, les différentes
pressions subies, en plus des stéréotypes de genre, exercent une grande influence sur le
choix d’études, le parcours scolaire et le futur métier (Breda, 2014). Effectivement, dés un
jeune age, une fille qui aime les sciences peut réprimer ses aspirations par peur de se faire
juger par les autres filles ou par peur de se faire stéréotyper (Breda, 2014). Les multiples
facteurs qui influencent et affectent négativement la décision d’une femme a s’orienter hors
des domaines d’¢tudes reliés aux professions en intelligence artificielle résultent du
phénoméne de ségrégation éducative expliqué plus haut (Cohen-Scali, 2021). A ce propos,
la socialisation devient certainement une importante barriere pour les femmes, car elle joue
un role important dans leur parcours scolaire, mais surtout dans leurs décisions (Breda,
2014). Par conséquent, les décisions €ducatives guidées par I’influence de multiples
facteurs deviennent, éventuellement des futures décisions professionnelles qui se traduisent
par un nombre limité de femmes qui étudie dans les domaines reliés a 1’intelligence

artificielle (Breda, 2014).

En fait, tel qu’il a ét¢ mentionné dans le chapitre 4.1, le passé est en parti responsable de
cet effet puisque les femmes ont traditionnellement été associées a certains roles et, par le
fait méme, elles ont ét¢ associées a certains métiers stéréotypés féminins (Desrochers et
Couturier, 2019). En fait, le réle des femmes typiquement associé a la sphére privée dans
le passé transcende encore aujourd’hui et se transpose dans la sphere publique (Desrochers
et Couturier, 2019). D’ailleurs, les domaines du STEM, et par intérim les domaines de
I’intelligence artificielle, sont dominés par une division sexuelle, plus précisément une
ségrégation horizontale qui provoque actuellement des enjeux de genre dans les professions
de I’écosysteme (Desrochers et Couturier, 2019). En d’autres mots, la socialisation et
I’origine des stéréotypes expliquent en partie pourquoi les femmes ont tendance a prioriser
certains domaines comme les soins infirmiers au détriment des domaines comme les
sciences, 1I’informatique et connexes a I’intelligence artificielle (Desrochers et Couturier,

2019).
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Les conventions sociales, la socialisation et les influences externes ne sont pas les seuls
facteurs qui contribuent a I’absence des femmes dans les professions en IA et dans les
disciplines connexes a I’IA. En fait, les femmes ont elles-mémes intériorisé une panoplie
de croyances qui dictent certains comportements et décisions tout au long de leur parcours
(Breda, 2014). Par exemple, dés un jeune age, les femmes vont intérioriser certains
stéréotypes. Ce qui les amenera a croire que les hommes sont plus qualifiés pour des
domaines comme les sciences et les mathématiques (AAUW, s.d). Cela a pour effet de
créer une barriére mentale (schéme cognitif biaisé) tout au long de leur parcours scolaire
(Breda, 2014). Théoriquement, une femme qui vit un échec dans son parcours scolaire en
STEM pourrait avoir des séquelles plus graves sur la continuité du parcours en raison de
ses distorsions cognitives. Cela aurait des répercussions sur la motivation et la persévérance
afin de continuer dans un programme en STEM (Blackburn, 2017). La littérature, par
exemple, reconnait que les femmes, contrairement aux hommes, ont un faible sentiment
d’auto-efficacité par rapport aux mathématiques a I’université, ce qui influence par la suite
la capacité¢ de persistance des femmes (Coatesworth, 2015). Le domaine des STEM,
incluant celui de I’IA, soutient plusieurs croyances erronées sur I’excellence des hommes
dans les domaines scientifiques. Cela contribue a la création et au maintien de stéréotypes
qui affectent les croyances des femmes et leur sentiment d’auto-efficacité durant leur
parcours scolaire, et, plus tard, leur parcours professionnel en IA (Blackburn, 2017). En
fait, la motivation interne et la confiance d’une femme sont cruciales dans le parcours
scolaire, puisqu’une fois le sentiment d’auto-efficacité (confiance) brisé, la performance a
I’école sera alors affectée (AAUW, s.d). Les schémes cognitifs sont alors importants pour
la motivation, mais principalement pour la persévérance afin d’entreprendre un domaine
d’études en STEM et pour ne pas abandonner le programme, qui rempli de barrieres
(stéréotypes, discrimination, biais et autres) pour les femmes, une fois débuté (Blackburn,

2017).

5.1.2 L’absence de mode¢le féminin (mentor, sponsor)

Deuxiemement, le manque de modele féminin et de mentores présentes a travers le pipeline

(le parcours) des femmes vers des professions en intelligence artificielle est un facteur tres
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limitant qui affecte directement et indirectement le futur parcours des professionnelles en
IA (Deloitte, 2021). La carence de mentores et de modéeles féminins a un impact négatif
(limitant) pour les femmes a travers leur parcours scolaire (Deloitte, 2021). Les mentors et
modeles en IA peuvent étre représentés par des professeurs qui s’impliquent ou
encouragent les jeunes femmes vers I’intelligence artificielle, des professeures en sciences
qui informent les jeunes de 1’existence des professions en I’IA, des directeurs de these
inspirante en IA, des chercheurs femmes dans le domaine et toute autre figure qui soutient
le parcours des femmes vers I’IA (Deloitte, 2021). Le concept de femmes mentores et
modeles, inclus inévitablement la présence de modeles avec des orientations sexuelles, des
identités de genre diversifiées, des femmes neuroatypiques et plus encore, afin de

représenter adéquatement la diversité en [A.

En considérant que les opportunités pour les femmes en intelligence artificielle sont déja
tres limitées, 1’absence de mentorat et de modeles féminins dans le milieu prolifére une
diminution encore plus grave d’opportunité directe et future pour les femmes (Légaré et
Trudeau, s.d). En général, I’absence de modeles/mentors est aussi un facteur limitant dans
I’intégration, la progression et le développement des futures carriéres en 1A pour les
femmes, car celles-ci sont privées des multiples bénéfices produits par le mentorat
(Ouerdian et al, 2018). D’ailleurs, la littérature en psychologique démontre, a mainte
reprise, I’importance et les bénéfices qui proviennent des mentors (Ouerdian et al, 2018).
En effet, la littérature soutient que le mentorat engendre une série d’effet positif comme le
développement de nouvelles compétences, le développement de soi, la valorisation et la
création de nouvelles opportunités pour atteindre des objectifs scolaires et, parallelement,
permet une future intégration sur le marché du travail (Légaré et Trudeau, s.d). La présence
de modeles est cruciale dans le domaine de I’'IA, car la présence de modeles féminins
aspirerait d’autres a poursuivre des études connexes aux professions en IA, car elles se
lierait et se reconnaitrait a travers un modele (Liu et al, 2019). De plus, ’augmentation de
modeles représentatifs pour les femmes en IA permettrait de diminuer les stéréotypes
présents et d’augmenter la présence de ceux-ci dans le pipeline de I’'TA (Blackburn, 2017).
Une recherche de Shin Levy et London a démontré D’apparition d’un sentiment

d’appartenance et de confiance aupres d’étudiantes en STEM aprés avoir achevé des
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lectures de biographie de femmes inspirantes dans les STEM (Blackburn, 2017). Cela
témoigne de I’'importance des modeles féminins dans les domaines du STEM et,
parallelement, en IA (Blackburn, 2017). A cet effet, les mentors, les professeurs et les
modeles en TA sont des facteurs clés durant le parcours scolaire d’une jeune fille, puisque
les mentors peuvent créer un intérét pour que les jeunes femmes puissent considérer des
¢tudes reli¢es a ’intelligence artificielle (Blackburn, 2017).

De plus, la présence de modele varié de référence dans le domaine de I’intelligence
artificielle, par exemple une chercheuse qui détient une grande contribution, permet a
certaines femmes de retrouver un sentiment d’appartenance aux professions de recherche
en [A (Blackburn, 2017). En fait, I’encouragement des mentors\professeurs est essentiel
pour la persévérance et la rétention des étudiantes dans les domaines STEM (Beaufays
et Krais, 2005; Blackburn, 2017). La littérature établit que les femmes et les minorités sont
les individus qui bénéficient le plus de mentors dans leur parcours grace au support
psychologique et aux encouragements (Liu et al, 2019). Un mentor qui comprend la réalité
d’une femme, notamment a travers la discrimination, les stéréotypes et les enjeux
quotidiens qu’elle doit affronter dans le domaine de I’intelligence artificielle, est clairement
bénéfique pour surmonter et éviter 1’isolement (manque de diversité importante en [A) (Liu
et al, 2019). Ainsi, a travers les différents défis, le mentor devient un appui moral et
encourage la persévérance (Liu et al, 2019). En fait, I’absence de mentors crée un cercle
vicieux, puisque le manque de mentors implique un maintien des stéréotypes et une
absence de femmes dans le domaine (Gonzéalez-Pérez et al, 2020). Parall¢lement une
absence de femme dans le domaine duplique une absence de mentors représentatifs
(Gonzalez-Pérez et al, 2020). La présence de mentors/modeles diversifiés, par exemple une
chercheuse Trans en IA, est essentielle afin d’inspirer véritablement les individus et
particulierement les plus marginalisés dans le domaine (Blackburn, 2017). L’absence de
mentors ou de modéles en TA serait peut-€tre un facteur qui explique 1’absence de
professionnelles en 1A et expliquerait indirectement le maintien d’une ségrégation verticale
et horizontale pour les professions en IA (AAUW, s.d). Finalement, I’absence de mentors,
professeurs et modeles diversifiés en IA crée aussi d’importantes barrieres pour les femmes

qui veulent développer leur carriere en IA (Blackburn, 2017). Dans certaines situations, les

42



mentors facilitent ’acces a un réseau informel qui offre des opportunités et un encadrement

dans le monde du travail. Cela sera abord¢ plus loin (Bello et al, 2021).

5.1.3 Les enjeux du CV

Troisiémement, la création d’un curriculum vitae, les applications et les entrevues de
sé¢lection sont des €tapes plutdét communes pour chaque individu qui souhaite obtenir un
emploi et s’intégrer dans le monde du travail. Cependant, ces étapes sont parfois limitantes
pour plusieurs femmes qui optent pour des professions reliées a 1’intelligence artificielle.
En effet, ces étapes plutdt rudimentaires peuvent devenir des barrieres vers 1’accés au

marché du travail pour les femmes qui souhaitent débuter leur profession en IA.

Une étude de Kieran Snyder présente une importante différence entre les curriculums vitae
appartenant aux femmes et ceux appartenant aux hommes (Snyder, 2014). A la suite d’une
analyse de 1100 curriculum vitae, 1’étude confirme que les femmes ont des curriculums
vitae qui présentent en moyenne 745 mots, contrairement a 414 mots pour les hommes
(Snyder, 2014). Selon la médiane les curriculums vitae des femmes semblent contenir plus
de renseignements que ceux des hommes (Snyder, 2014). En fait, les femmes ont tendance
a expliquer en détails leur parcours professionnel alors que les hommes se limitent a des
exemples plus concrets de leur expérience, ceci semble étre une forme de communication
différente (Snyder, 2014). De plus, les femmes et les hommes utilisent des mots totalement
différents pour se décrire et illustrer leurs compétences dans un CV (Hebl et al, 2018).
Suivant cette logique, une étude de Harvard Business Publishing (HBR) démontre que les
femmes utilisent des mots plus « communs » et plus « simples » pour se qualifier alors que
les hommes utilisent des mots plus « spécifiques » et « concrets » (Hebl et al, 2018). Cette
méme étude propose que les mots qu’utilisent les femmes sur leur CV fournissent une
perception plus négative. Cela amene ainsi plus de questionnements ou d’interprétations
pour tous les employeurs (Hebl et al, 2018). En réalité la disposition et la représentation
des qualifications sur un curriculum vitae appartenant aux professionnelles en [A peuvent
laisser place a certains préjugés durant 1’analyse de la candidature (Chamberland et

Théroux-Séguin, 2009). En raison d’une panoplie de facteurs, comme les biais inconscients
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ou le manque de reconnaissance du genre dans I’entreprise ou du racisme, cela est d’autant
plus vrai lorsqu’un homme est responsable d’arbitrer le CV (Chamberland et Théroux-
Séguin, 2009). En effet, tel que mentionné a plusieurs reprises, le domaine des technologies
de la science et de I’intelligence artificielle sont un monde dominé par des hommes (Collet,
2021). Cela étant dit, la prédominance d’hommes dans les équipes de travail et dans les
entreprises reliées aux technologies de I’intelligence artificielle pourrait entrainer une
idéalisation des curriculums appartenant aux hommes (Snyder, 2014). Suivant cette
logique, I’interprétation des CV appartenant aux professionnels (hommes) en IA serait plus
concrete et familiere aux yeux des hommes surreprésentés dans le domaine (Ponchut et
Barth, 2012 ; Snyder, 2014). A cet effet, le CV d’une professionnelle en IA pourrait étre
discrédité, puisque I’utilisation des mots, la présentation de 1’individu et I’étendue des
informations présentes sur le CV sont différentes a celles des hommes (Snyder, 2014).
Ainsi, cela pourrait favoriser les hommes en IA, car il y aurait un risque d’interprétation
limité et biais¢ du CV d’une femme (Snyder, 2014 ; Hebl et al, 2018). Par conséquent, la
création du curriculum pour une femme produit une difficulté supplémentaire pour
I’obtention d’un emploi dans le domaine de I’intelligence artificielle. En quelque sorte, le
curriculum et les entrevues peuvent se présenter comme une limite pour ’accés a des
promotions, aux postes de cadre ou de direction ou tout simplement avoir une position plus

haute dans la hiérarchie des professions en IA (Ponchut et Barth, 2012).

Finalement, ce type de phénomene limitant pour les femmes se retrouve pareillement dans
les lettres de références et de recommandations autant pour I’application professionnelle
que pour une application scolaire comme pour ’admission a un programme au cycle
supérieur (Grogan, 2018). En fait, un article de Grogan démontre que les lettres de
recommandation contiendraient des biais de genre (Grogan, 2018). Tout comme les CV,
les lettres de références semblent donner un avantage aux hommes, puisque leurs lettres de
références étaient remplies d’adjectifs plus attirants comme le terme « extraordinaire »
(Grogan, 2018). Ce type d’adjectifs se retrouve dans 50% des lettres de références congues

pour les femmes (Grogan, 2018).
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5.1.4 Les biais de recrutement/sélection

Plusieurs théories confirment que les décisions des acteurs dans le processus de sélection
et de recrutement sont, la plupart du temps, inconsciemment influencées par les biais et les
stéréotypes de genre intériorisés (Amadieu et Roy, 2019 ; Glass et Minnotte, 2010). Par
conséquent, cette discrimination refléte les réalités des professionnelles en IA présentes
dans 1’organisation (Glass et Minnotte, 2010). Plus précisément, différentes théories a
propos des inégalités de genre ont déterminé que les biais inconscients représentent un
enjeu important durant la sélection et le recrutement (Glass et Minnotte, 2010). La sélection
d’un candidat est grandement influencée par ces enjeux. Comme indiqué précédemment
dans le cadre théorique, la discrimination est le résultat de croyances erronées (Quilliou-
Rioual, 2014 ; Seurrat, 2010). En fait, un individu a une tendance automatique a catégoriser
les individus (Brasseur, 2008). Or, pour déterminer dans quelle catégorie un individu se
situe (étiqueter), il est comparé et des similitudes sont recherchées (Brasseur, 2008). Alors,
les femmes en IA sont comparées aux hommes surreprésentés dans le domaine. Par
conséquent, les professionnelles en A ont des réalités différentes que les hommes donc,
les femmes sont divergentes (Seurrat, 2010 ; Brasseur, 2008 ; Glass et Minnotte, 2010). Le
schéme cognitif d’un acteur quelconque qui participe au processus de sélection et de
recrutement adopte alors une place décisive dans le choix final. Le genre du postulant est
¢galement important (Glass et Minnotte, 2010 ; Chamberland et Théroux-Séguin, 2009).
En effet, un homme qui doit choisir entre une candidate et un candidat risque
inconsciemment de sélectionner ’homme, car 1’étiquette que regoit I’homme appartient au
critére inconscient de 1’acteur en plus il dispose de similitude avec ’acteur qui s’occupe de

cette décision (Glass et Minnotte, 2010; Brasseur, 2008).

5.1.5 L’importance des stéréotypes de la sphere privé

Ensuite, les femmes sont aussi désavantagées par une multitude de stéréotypes et de
croyances biaisés qui sont associées a son rdle antérieur dans la sphére privée (Genre au
travail, 2016). Or, cela influence les perceptions quant aux performances et aux
compétences des femmes au travail (Heilman, 2012). A travers les années, les domaines

de STEM ont été attribués et stéréotypés comme domaine « masculin » (Blackburn, 2017).
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Cela a eu pour effet de proliférer des croyances comme quoi les hommes ont les
compétences nécessaires pour ces domaines alors que les femmes ne les auraient pas pour
étre percues comme performantes (Heilman, 2012). Alors, les hommes sont
automatiquement associés a certaines compétences qui sont incorrectement reliées a la
performance au travail dans les domaines du STEM et de D'intelligence artificielle
(Heilman, 2012). Suivant cette logique, les hommes sont pergus comme des étres plus
rationnels, ambitieux et responsables ce qui ferait faussement d’eux, de meilleurs
scientifiques (Heilman, 2012). A 1’opposé, les femmes sont automatiquement reliées a des
caractéristiques émotionnelles ou des caractéristiques reliées a leur role dans la sphere
privée (Heilman, 2012 ;Briard, 2020). Suivant cette reégle, les femmes seraient
automatiquement percues comme des étres plus sensibles, émotives, gentilles ou
respectueuses (Heilman, 2012). Or, ce sont des caractéristiques faussement reliées a une
faible performance au travail (Heilman, 2012; Genre au travail, 2016). D’ailleurs, ce type
de stéréotypes est résistant puisqu’a travers 25 différents pays, les individus démontrent
perpétuellement qu’ils associent directement les caractéristiques plus « émotionnelles »
aux femmes (Heilman, 2012). Alors, il ne serait pas étonnant de supposer que les
compétences des professionnelles en [A risquent, dans plusieurs pays, d’étre discréditées a

cause de leur association a la sphere privée.

I1 existe une possible jonction entre les stéréotypes établis en lien avec les compétences, le
recrutement et la sélection des professionnelles en IA (Heilman, 2012). Autrement dit, les
différents stéréotypes associés aux compétences des femmes jouent un role décisif dans la
décision de recrutement et de sélection des professionnelles en IA. En fait, les femmes
pourraient étre jugées selon des stéréotypes qui dénigrent les femmes de leurs compétences
au travail (Heilman, 2012; Genre au travail, 2016). De plus, ces croyances provoquent une
série de biais qui vont a I’encontre d’une décision favorable dans le processus de sélection
et de recrutement (Glass et Minnotte, 2010). Pourtant, les compétences et les idées qu’une
femme peut apporter dans le domaine de I’intelligence artificielle auprés d’individus
diversifiés permettraient a plusieurs entreprises d’avoir des idées et des solutions

innovantes, créatives et variés (Corbett et Hill, 2015). Effectivement une entreprise
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diversifiée est d’avantage reliée au concept d’innovation et de créativité, ainsi qu’une

meilleure performance organisationnelle (Corbett et Hill, 2015; Byrd et Scott, 2018).

5.2 Les facteurs limitants sur le marché du travail

Fondamentalement, les barriéres qui se retrouvent a travers le parcours des femmes en
intelligence artificielle sont nombreuses. D’ailleurs, plusieurs de ces facteurs limitants se
retrouvent dans le marché du travail. La culture d’entreprise et le réseau limité sont
quelques exemples de barricres limitantes qui seront détaillées ci-bas puisqu’ils sont
présents sur le marché du travail en [A. En fait, ces barrieres sont souvent le résultat d’un
roulement important des femmes dans le domaine de I'IA a cause des problemes de

rétention et d’un manque d’intégration.

5.2.1 La culture d’entreprise

5.2.1.1 Un monde d’homme (« Bro culture »)

Le cadre théorique a permis d’illustrer ce qu’on entend par culture organisationnelle. Or,
pour les professionnelles de 1’intelligence artificielle, la culture organisationnelle toxique,
soit le « bro culture » est un obstacle crucial a leur carriere et a leur épanouissement dans
cette profession (Ely et Padavic, 2020). L’écosysteéme de I’intelligence artificielle est un
milieu hostile pour plusieurs professionnelles en IA et cette culture organisationnelle
toxique provoque plusieurs problémes de rétention, de roulement et d’intégration (Tom,
2018). Le terme « bro culture » provient en partie d’un livre intitulé « Brotopia » écrit par
Chang qui dénonce une culture toxique des professionnels en technologie de la Silicon
Valley (Chang, 2019). Cette culture se refléte a travers les comportements inacceptables
entre hommes et les dépenses des entreprises (des danseuses ou des voyages) a dominance
masculine (Chang, 2019). Cependant, le concept de « bro culture » est encore un terme
vague, car il n’est pas encore associ¢ a une interprétation commune dans la littérature lice
a la culture d’entreprise (Krasteva, 2019). Le concept se réduit difficilement a une seule
définition. Cependant, il est naturellement perceptible a travers des actions et des
comportements d’individus (Krasteva, 2019). Le «bro culture» pourrait étre

caractéristique d’une entreprise au complet comme une startup (Krasteva, 2019). Toutefois,
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le « bro culture » peut se limiter a un groupe précis d’employés ou a un département
(Krasteva, 2019). Théoriquement, en vertu de la prédominance masculine des
professionnels en intelligence artificielle, la présence de « bro-culture » peut effectivement
devenir une composante organisationnelle tres limitante pour les professionnelles en 1A.
De plus, cette culture toxique serait possiblement plus incommodante et nuisible pour les
individus qui sont marginalisés en société Grogan, 2018). En fait, cette culture toxique se
lie possiblement a des microagressions et a des attitudes de capacitisme, de validisme, de
discrimination de neurodiversité, de Cissexit, de hétéronomativité, d’hétérosexisme et
autres (New York University, s.d). A cet effet, des attitudes et des schémes cognitifs
erronés engendrent des discriminations systémiques importantes et crée des enjeux pour
les professionnelles en IA. De plus, la culture toxique entraine de graves comportements
de discrimination, de sexisme et de harcélement au travail qui sont malheureusement
normalisés par les autres hommes de 1’équipe (Cook, 2020). La présence de ces
comportements, qui découlent d’une masculinité toxique, crée une ambiance de travail qui
devient un obstacle pour les professionnelles, qui sont automatiquement marginalisées par
les hommes (Krasteva, 2019). Les enjeux reliés au « bro culture » s’associent aux a la
théorie de Ruthford qui présente une forte fermeture face a I’intégration des femmes dans
les professions en IA aupres d’entreprises qui posséde une bro culture (Lee-Gosselin et

Ann, 2011).

Ensuite, 1’absence de considération pour le concept de genre, les difficultés de
communication et le sexisme présents dans les organisations ayant ce type de culture
démontre, selon le modele de Rutherford, une trés grande obstruction a 1’intégration des
femmes (Lee-Gosselin et Ann, 2011). Evidemment, les domaines du STEM, et par le fait
méme 1’écosystéme de I’intelligence artificielle, sont dominés par les hommes (Collet,
2021). En effet, ces milieux ont une propension a favoriser des pratiques organisationnelles
adaptées a la majorité d’hommes dans I’entreprise et ceci pése vraisemblablement dans le
maintien d’une culture organisationnelle problématique (Wajcman, 2003). D’ailleurs, la
prédominance d’hommes dans les domaines de I’[A et I’obstruction a I’intégration des
femmes, provoqué par le « bro culture », déclenche des comportements de discrimination

(Seurrat, 2010). En fait, les discriminations proviennent de croyances qui sont baties a
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travers des catégorisations en référence au groupe d’appartenance (Seurrat, 2010). Alors
que dans le domaine de I’IA les hommes sont en forte majorité, ils s’associent et deviennent
le modéle de référence et congoivent des croyances qui compromettent 1’intégration des

femmes (Seurrat, 2010).

Il est ardu d’illustrer a ’aide d’exemples concrets le « bro culture » pour le domaine de
I’TA a cause de I’absence de données et d’études de cas dans les entreprises sur le sujet.
Malgreé tout, des exemples fictifs seront présentés afin d’illustrer le type de comportements,
de discrimination systémique et d’attitudes qui émanent du « bro culture » dans les
professions en intelligence artificielle. Prenons 1’exemple d’une professionnelle en 1A, une
ingénieure de logiciel, qui rejoint une startup composée majoritairement d’hommes ou la
« bro culture » est présente. Cette startup est composée de plusieurs équipes de travail qui
sont attitrées par différents projets. Imaginons qu’une professionnelle en IA doit rejoindre
une petite équipe d’ingénieurs « hommes » qui partagent des études identiques aux siennes
afin de compléter un projet. La professionnelle qui posseéde les mémes qualifications que
ses collegues ingénieurs est discréditée, car ses collégues lui donnent des taches trop
simples par rapport & ses capacités (Deloitte, 2021). Evidemment, la professionnelle hérite
de taches inadéquates, car les ingénieurs imposent inconsciemment une étiquette en
fonction du genre de la professionnelle qui devra en quelque sorte prouver sa crédibilité
(Deloitte, 2021). Ensuite, certaines situations ou la pression de cette culture est forte
pourraient inciter une femme a changer sa fagon de s’habiller dans le but de faire partie de
I’équipe et de se conformer aux normes du groupe d’appartenance masculin
(Chamberland et Théroux-Séguin, 2009). Egalement, il pourrait y avoir d’autres situations
ou un collégue pourrait faire des commentaires désobligeants sur I’apparence d’une femme
et de son expression du genre (Chamberland et Théroux-Séguin, 2009). En fait, ce
comportement pourrait &tre imité ou soutenu par les autres hommes du groupe qui suivent
son exemple a cause d’une question de pression et de conformisme (Dansereau, 2021).
Enfin, les quelques exemples fictifs présentés ci-haut sont amplement représentatifs des
conséquences du « bro culture » dans les entreprises reliées aux technologies pour les
femmes. Le climat hostile crée par le « bro culture » favorise I’exclusion des femmes dans

les professions de I’IA ainsi favorisant la ségrégation professionnelle et (Dansereau, 2021).
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5.2.1.2 Le badge de la crédibilité

En plus de se retrouver en minorité dans le domaine de I’intelligence artificielle, les
femmes doivent affronter plusieurs enjeux importants dans leur parcours professionnel en
IA. Parmi ces facteurs limitants, on retrouve un gros probléme de crédibilité¢ auquel sont
confrontées les femmes comme dévoilé par un rapport du Deloitte Al institut (Deloitte,
2021). Prenons I’exemple de deux scientifiques de données en IA ayant un parcours
similaire et des études équivalentes, mais de sexe opposé€. Sur le marché du travail, la
professionnelle devra possiblement prouver ses compétences aupres de ses collégues
masculins (Deloitte, 2021). En revanche, il est plus probable que I’homme aura directement

une reconnaissance par ses pairs masculins sans avoir besoin de justifier ses compétences.

C’est ce qu’on appelle le « Girl Scout badges phenomenon », ¢’est-a-dire que les femmes
doivent perpétuellement justifier leur place sur le marché du travail en 1A, malgré la
position hiérarchique des professionnelles ou leurs années d’expériences (Deloitte, 2021).
En effet, les hommes remettent constamment en question leurs homologues femmes en [A
et leurs compétences probablement di a la dominance masculine en IA (Deloitte, 2021).
Le « girl Scout badges phenomenon » est une facon symbolique d’illustrer la constante
quéte de crédibilité des professionnelles en IA auprés des hommes dans le domaine afin
d’obtenir de la reconnaissance (Deloitte, 2021). Par conséquent, une fois que les colleégues
jugent que la professionnelle est compétente, selon leurs croyances et leurs normes
biaisées, elle recoit une sorte de « badge » qui évite la constante remise en question des
professionnelles TA (Deloitte, 2021). Cette pression crée un sentiment de compétition et
une obligation de conformité a des normes inacceptables (In Leggett-Robinson et In Villa,
2020). En vérité, cela pourrait étre un facteur qui contribue a une démission en IA ou avoir
un impact leur motivation (Deloitte, 2021). L’obligation pour une femme de prouver sa
place et ses compétences dans le milieu n’est pas synonyme d’inclusion ou d’équité (In
Leggett-Robinson et In Villa, 2020). Au contraire, ceci renforce la présence d’inégalité

salariale en IA.
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Ensuite, ce badge de crédibilité devient plutoét problématique, car 1’intériorisation de
certains stéréotypes évoqués par les hommes, provoquerait chez les femmes une « menace
du stéréotype » selon le psychologue Claude Steele (Dutrévis, 2015). Les professionnelles
en IA, sont conscientes des stéréotypes de genre et des croyances biaisées sur leurs
compétences. C’est pourquoi, elles ressentent une forte pression afin de devoir prouver leur
crédibilité afin d'empécher la reconnaissance du stéréotype (Garbal, s.d). Le probléme c’est
que chaque difficulté, obstacle ou échec que vit une professionnelle en IA a tendance a
devenir, inconsciemment, une conviction du stéréotype pour elle ou ses collegues
masculins (Dutrévis, 2015). La menace du stéréotype devient un enjeu important quand les
professionnelles en 1A integrent et valident le stéréotype de non crédibilité, car une fois
qu’elles adherent au stéréotype, les comportements qu’elle produira inconsciemment par
la suite rendront les stéréotypes qui lui sont attribués valables (Dutrévis, 2015). L’étiquette
donnée aux femmes dans les professions en intelligence artificielle, qui les pousse a
démontrer leur crédibilit¢ dans un milieu dominé par les hommes pourrait étre une
importante influence sur la décision de quitter ou non le domaine de I’intelligence
artificielle (Garbal, s.d). Les facteurs limitants, tout au long du parcours des
professionnelles, et 1’addition de la menace de stéréotypes ceuvrent a pousser les
professionnelles a abandonner le milieu bien que celles-ci détiennent d’excellentes
compétences et un potentiel de succes formidable dans le milieu de I’lA (Holleran et al,
2011). Evidemment, ces problémes portent & croire qu’il existe une forte présence de
ségrégation professionnelle, d’enjeux de diversité, d’inclusion et d’équit¢ en [A. Une
combinaison de facteurs, comme la culture organisationnelle, les stéréotypes a travers le
pipeline et la surreprésentation des hommes dans le domaine de I’intelligence artificielle,
pourrait collectivement contribuer aux enjeux présents dans le domaine et au statut de la

femme dans les professions en IA.

5.2.1.3 La mentalité de startups et les longues heures

Inévitablement, les startups sont maintenant une constituante importante de 1’écosystéme
de I’intelligence artificielle. Les opportunités d’emploi en [A et les investissements

associés aux startups se retrouvent en grand nombre dans ce modele d’entreprise
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(Brandusescu, 2021; Koskinen, 2021). Les startups en IA, sont de jeunes entreprises
innovantes qui visent un développement rapide comme avec la création de technologies
novatrices de I'IA (Koskinen, 2021). L’objectif de développement rapide semble
représenter une caractéristique commune des startups (Koskinen, 2021). D’ailleurs, ce
concept de progression rapide contribue a la mentalité (ensemble d’habitudes, de pensées
et d’esprit collective) des startups (Koskinen, 2021). Cela dit, les valeurs, objectifs et
1déaux que fabrique cette mentalité sont généralement positifs, car elle crée un sentiment
d’appartenance, d’engagement, de collaboration et de dévouement (Koskinen, 2021;
Jorgensen, 2017). Contrairement au « bro culture », la mentalité des startups n’incitent pas
immédiatement a une culture organisationnelle toxique. Toutefois, la mentalité de startup
développe toute méme des valeurs qui contribuent a 1’essor de facteurs limitants pour les
femmes en IA. Le probleme qui découle de la mentalité des startups est peut étre plus
compliqué, puisqu’il découle d’une série de sentiments, de stress et d’effets qui entrainent

des complications pour les professionnelles en IA.

Tout d’abord, la gestion de longues heures est la premi¢re complication qu’apporte cette
mentalité pour les femmes. L’objectif de progression rapide des startups met en place une
mentalité commune qui normalise le travail intensif et les longues heures de travail afin
d’accomplir toutes les taches nécessaires (Schroter, 2019). Le sentiment d’appartenance
que produisent les startups permet d’internaliser 1’objectif commun de performance et
donne aux individus la motivation nécessaire afin de fournir les efforts nécessaires
(Schroter, 2019). Afin d’illustrer la gestion de longues heures, voici des entrevues de
I’étude de Jorgensen qui ont permis de recueillir quelques affirmations d’employés d’une
startup en a Copenhague par rapport aux heures exécutées (Jorgensen, 2017). Un premier
individu affirme qu’il a travaillé pendant plusieurs fins de semaine avec « des heures de
fou » et qu’entre employés, ils se donnaient des défis : qui peut « coder » le plus sans
dormir (Jorgensen, 2017). Un deuxiéme individu affirme qu’il a di travailler lui aussi de
longues heures les fins de semaine afin de pouvoir pallier les courtes échéances ( Jorgensen,
2017). Ces témoignages illustrent pertinemment comment les startups valorisent cette
culture de longues heures qui encourage les professionnels a prioriser leur travail (Ponchut

et Barth, 2012). A premiére vue, cette mentalité semble peut-étre acceptable. Or, elle
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néglige une caractéristique importante, celle du genre et impose des défis supplémentaires
pour les femmes qui ont parfois plusieurs responsabilités familiales contrairement aux
hommes (Ponchut et Barth, 2012). Dans cette optique, les professionnelles d’une startup
en IA seront, la plupart de temps, pénalisées par leurs collegues si elles ne peuvent pas
travailler autant d’heures que leurs homologues masculins en raison de certaines
obligations personnelles et familiales (Ponchut et Barth, 2012). En fait, les individus qui
ne partagent pas cette méme réalité vont fort probablement remettre en question les choix
des professionnelles en IA quand celles-ci vont refuser d’offrir autant d’heures que leurs
collégues. Les décisions des professionnelles en 1A seront probablement pergues par leurs
collégues masculins comme un désengagement envers 1’entreprise alors que pour d’autres
hommes cette décision évoquera un sentiment d’injustice qui n’a aucune raison d’exister.
C’est une grande charge mentale et morale pour une professionnelle en IA qui est déchirée
entre ses responsabilités familiales et son travail, puisqu’elle souhaiterait briller dans la
sphére professionnelle (Sharafizad et Coetzer 2016). Les femmes ont initialement des
pressions internes a cause des préjugés et biais qui entourent leur performance et leurs
compétences. Cependant a cette pression s’ajoute 1’appréhension d’€tre jugées au travail a
cause des choix qui découlent de la sphére privée et des responsabilités qui en découlent
(Kossek et al, 2013). La mentalité de startup crée une pression supplémentaire pour les
femmes qui tentent d’éviter la validation de stéréotypes qui découlent de la conciliation

sphére privée-publique et des doutes a 1’égard de leur performance au travail.

Ensuite, les défis au niveau de la conciliation famille-travail représente la deuxieme
complication qu’apporte cette mentalité pour les femmes. Les enjeux reliés a la conciliation
famille-travail ont été reconnus comme des freins au développement de la carriére des
femmes (Lirio et al, 2007). Par contre pour plusieurs femmes, la conciliation famille-travail
représente une des composantes essentielles de leur succes (Lirio et al, 2007). Une startup
ayant une mauvaise gestion de la conciliation famille-travail risque d’entrainer des
problémes de « turn over » pour les professionnelles en IA pour qui la conciliation famille-
travail devient un facteur limitant (Chrétien et Létourneau, 2010). En principe, la
surreprésentation des hommes dans les professions en intelligence artificielle entraine des

obstacles supplémentaires dans la gestion famille-travail pour les femmes, car les hommes
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ne comprennent pas la réalité de leurs colleégues (femmes) et ils ne sont pas conscients des
effets de la discrimination et des stéréotypes qu’ils posent envers les femmes (Sharafizad
et Coetzer, 2016). Ainsi, établir une carriére dans une startup comme professionnelle en IA
semble étre un choix peu judicieux en raison des différents obstacles pour les femmes
comme le manque de flexibilité et la charge élevée de travail qui ne correspond pas aux
besoins des femmes en lien avec la gestion conciliation famille-travail (Kossek et al, 2013).
A long terme, une carriére déséquilibrée et éphémeére pour une femme en IA menace sa
santé mentale et physique et risque de progresser vers un « burnout » ou d’autres enjeux
sérieux (Kossek et al, 2013). De plus, la complication de la culture des longues heures et
les exigences de la conciliation famille-travail pour les professionnelles en [A peut étre un
frein important dans la décision de saisir des opportunités pour les postes de gestionnaires
ou des postes plus ¢élevés dans la hiérarchie d’une startup (Sharafizad et Coetzer, 2016).
Contrairement aux hommes, les femmes en A doivent prendre en considération plusieurs
facteurs avant d’entreprendre un tel défi professionnel. Présentement, 1’aspect conciliation
famille-travail est devenu un enjeu encore plus important pour les professionnelles en 1A,
car la pandémie de COVID-19 a entrainé de nouveaux défis qui seront explorés lors des

prochaines années dans la gestion du télétravail ou de la culture des longues heures.

5.2.1.4 L’enjeu des réseaux au travail

Les impacts de 1’absence de mentors et modele femme en intelligence artificielle durant
leur parcours ont été ¢laborés au chapitre 5.1.2. Les bienfaits des modeles pour les jeunes
femmes ont ét¢ mentionnés. Cependant les mentors/modeles ont également une
contribution indirecte sur le marché du travail. En effet, les mode¢les/mentors/gestionnaires
permettent indirectement de créer un réseau informel de contact qui offre diverses

opportunités avant I’arrivée sur le marché du travail (Blackburn, 2017).

L’absence d’un réseau au travail pour une professionnelle en IA peut étre négatif pour son
avancement et son succes professionnel (Deloitte, 2021). La socialisation au travail est une
¢tape importante dans la création d’un réseau au travail, car les conversations entre

collégues permettent de s’identifier & un groupe et d’avoir un sentiment d’appartenance
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(Holleran et al, 2011). La socialisation au travail présente pour les femmes en A une série
de difficulté en raison de la surreprésentation des hommes dans les professions en IA. En
effet, comme 1’indique Rutherford dans son mod¢le, la communication, le langage et les
mots utilisés dans une conversation font partie d’une dimension importante qui peut
influencer I’intégration des femmes dans une organisation (Lee-Gosselin et Ann, 2011).
En réalité, les intéréts partagés entre les collegues masculins dominants en IA, le style de
conversation et le langage divergent de ceux des femmes au point de leur donner un
sentiment d’isolement et d’exclusion lors des conversions sociales au travail (Holleran et
al, 2011). Cela aura pour effet de les exclure automatiquement des réseaux informels
(Holleran et al, 2011). Plusieurs études ont réussi a corréler I’intégration aux réseaux
informels et la satisfaction au travail (Holleran et al, 2011 ; Winstead et al, 1995). De cette
fagon, les professionnelles en IA risque de ressentir de I’insatisfaction dans leur profession
en IA a cause des obstacles importants qui leur empéchent d’avoir accés a un réseau
informel sur le marché du travail (Holleran et al, 2011). De plus, les réseaux de contacts au
travail sont des moyens informels afin de parvenir a certaines promotions (Liu et al, 2019).
Ainsi, les femmes en A sont parfois mises a I’écart de futures promotions en raison d’un
manque de réseaux et de support informel. En fait, cet argument contribue a expliquer la
présence d’une ségrégation verticale dans les professions en IA (Deloitte, 2021). Enfin, les
professionnelles en 1A qui ont difficilement acces a un réseau informel sont limitées en
termes d’opportunité, de collaboration, de formations et de conseils par leurs pairs
(Deloitte, 2021). Cela les isole et devient une autre barriere (Cronin et Roger, 1999). En
bref, le développement de la carricre des professionnelles en 1A est un parcours difficile et

tumultueux en raison de multiples barrieéres qui leur sont imposées.

5.3 Le statut des femmes dans les professions en intelligence artificielle

A travers ’explication des différentes barriéres présentes pour les professionnelles en IA,
il est possible de tirer un postulat sur le statut qu’elles obtiennent dans les professions du
domaine. Aujourd’hui, la ségrégation professionnelle, les enjeux de genre, la
discrimination, les problémes d’équité et plus encore sont des enjeux qui illustre clairement

le statut des femmes dans les professions en IA (Deloitte, 2021). A cet effet, un rapport de
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I’entreprise Deloitte démontre que 68% des femmes affirment avoir vécu des stéréotypes
de genre comme barriére durant leur parcours professionnel en STEM alors que 57% des
femmes disent avoir quitté leur organisation en raison de discriminations (Deloitte, 2021).
De plus, 84% des femmes qui n’ont pas été pas intégrées et acceptées, qui n’ont recu de
reconnaissance pour leurs compétences ou qui se sentaient comme des étrangeres ont quitté
leur organisation (Deloitte, 2021). En considérant les différentes barriéres présentes a
travers le parcours des femmes en [A, les chiffres présents en STEM reflétent les tendances
en IA. Evidemment, le domaine de I’IA présente plusieurs problémes comme le mentionne
la directrice de ’OBVIA: « Le plafond de verre a craqué un petit peu dans certains secteurs.
Dans d’autres, il a été défoncé, mais pas en IA ! » (Dansereau, 2021). L’ important plafond
de verre dans les professions en IA indique que la ségrégation verticale est un enjeu actuel
pour les femmes en IA et que les barriéres et enjeux présents pour les femmes en A ne
sont pas une simple coincidence. Les barrieres présentes a travers leurs parcours en 1A

démontrent des carriéres en IA non durable pour les femmes.

Effectivement, a travers leur parcours professionnel et scolaire, les futures professionnelles
en IA rencontreront un grand nombre de barrieres qui affecteront et complexifieront le
parcours qu’elle souhaite entreprendre (Blackburn, 2017). Sans tous les nommer, les
stéréotypes, les discriminations, les biais et la culture organisationnelle sont des enjeux qui
découlent d’un ensemble de problémes qui se retrouvent également dans la société, dans
I’éducation et dans I’écosysteme de I’intelligence artificielle. Cela impose donc des
barrieres a travers le pipeline. Dans les professions en intelligence artificielle, les femmes
sont marginalisées et doivent encore se battre pour se rendre crédibles et recevoir une
simple reconnaissance professionnelle, ce qui démontre un important probleme d’équité
pour les femmes (MILA, 2022). En réalité, il existe plusieurs programmes qui impliquent
des acteurs sociaux, politiques et organisationnels comme ’UNESCO-1’Or¢al, qui cherche
a impliquer plus de femmes en sciences (UNESCO, 2021) Avec le temps, il y a une faible
augmentation du nombre de femmes dans les programmes d’étude du STEM (Makarova et
al, 2019). Théoriquement, si le ratio de femmes augmentait dans les domaines reliés aux
professions en intelligence artificielle, en suivant la théorie du « pipeline », la

représentation des femmes dans les professions en intelligence artificielle devrait
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augmenter (Schweitzer et al, 2011). Hypothétiquement, méme si le nombre de femmes
augmente fortement dans la prochaine année dans les domaines d’études liés a
I’intelligence artificielle, plusieurs enjeux vont tout de méme se maintenir dans
I’écosysteme de I’intelligence artificielle (Blackburn, 2017). Effectivement, une simple
augmentation du nombre de femmes dans les programmes d’études liés a I'[A, ne
parviendra pas a supprimer toutes les barrieres qui se retrouvent dans le parcours des
professionnelles en IA (Blackburn, 2017). En d’autres mots, les enjeux associés aux genres
ne seront pas supprimés sur le marché du travail de I’intelligence artificielle avec une seule
augmentation du nombre de femmes. D’ailleurs, la dominance des hommes dans les
professions en IA n’est pas le seul probléme. En réalité, les problémes en lien avec le
systetme d’éducation restent une partie du probléme, mais il ne faut pas oublier que
I’éducation fait partie de la solution en encourageant les femmes a intégrer le domaine.
Cependant, il faut changer un ensemble de fondements dans I’ensemble du pipeline, car le
probléme découle d’une combinaison de facteurs qui démontre la présence d’iniquité de
genre, ce qui cause la création d’un milieu hostile pour les professionnelles en TA qui

veulent se faire une place.

6. Projections de I’écosysteme de I’intelligence artificielle

L’avenir de I’IA est encore un sujet trés nébuleux, méme si plusieurs auteurs émettent des
projections sur les effets futurs de I’ A dans le monde. En principe, selon des spécialistes
du MIT P’intelligence artificielle et toutes ses technologies vont continuer a s’améliorer et
devenir considérablement performantes (Thomas et al, 2020). En considérant ceci, une
forte croissance du domaine se poursuivra en créant un ¢largissement de I’écosysteme de
I’intelligence artificielle. De plus, les futures avancées de I’IA vont créer des besoins, ce
qui amenera la création de nouvelles professions (Thomas et al, 2020). Cependant,
I’inaction face a I’absence de femmes dans les professions en IA signifie une continuité ou
une amplification des enjeux limitants pour les femmes en 1A, notamment des effets

néfastes pour I’économie, la société et les entreprises.

6.1 Les effets économique et sociales d’un manque de diversité
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L’absence des femmes dans le domaine de I’intelligence artificielle engendre effectivement
plusieurs problémes éthiques pour la société. Prenons un exemple banal des années 2020,
décelé par deux étudiantes suisses en journalisme, qui permet d’illustrer les problémes
engendrés par ’absence de femme et I’omission de leurs besoins dans la conception de
technologies de I’IA (Collet, 2021). En fait, les deux étudiantes ont posé deux questions a
SIRI, I’assistant vocal d’Apple (Collet, 2021). La premiére question €tait la suivante : « ou
est-il possible d’acheter des préservatifs masculins ? » et la deuxiéme question était : « ou
est-il possible d’acheter des serviettes ou des tampons hygiéniques pour les menstruations
?» (Collet, 2021). Inévitablement, les serviettes ou les tampons hygiéniques étaient un
sujet inconnu par 1’assistant vocal SIRI a I’époque (Collet, 2021). Pourtant, c’est un sujet
qui fait partie du quotidien des femmes (Collet, 2021). En réalit¢, comme 1’indique
pertinemment D’article de Collet, « ...c’est un exemple de technologie centrée sur les
préoccupations des hommes qui I’ont développée... » (Collet, 2021, p.7). C’est pourquoi
soutenir I’idée que D’intelligence artificielle crée des technologies neutres est une
conception erronée qu’il ne faut pas défendre. Les technologies de I’IA sont créées par des
étres sociaux qui sont composés de biais, de conception sociale, de normes et de valeurs

différentes qui sont calqués par les systemes intelligents (Collet, 2021).

Par conséquent, la revue de littérature indique une défaillance de diversité pour les
professions du domaine de I’IA qui sont dominées par la présence d’hommes « blanc »
(Daniel et al, 2021). En principe, I’homogénéité des professionnels en A va exclusivement
prioriser les besoins du groupe homogéne dans la conception de nouvelles technologies
(Collet, 2021). La contribution et les avantages des technologies en IA seront, par
conséquent, strictement dirigés a une minime partie de la société (Young et al, 2021).
Suivant cette logique, les technologies et les avancées de D’intelligence artificielle
menacent de renforcer les inégalités sociales (UNESCO, 2021). De plus, une technologie
non représentative des besoins de la société va techniquement a I’encontre des principes
d’une intelligence artificielle éthique (Dilhac et al, 2018). Pour voir plus loin, imaginons
que le développement des technologies de I’IA continue a prendre de I’ampleur comme
I’évoque les spécialistes du MIT et que I’IA soit présente en semi-totalité dans la plupart

des secteurs essentiels comme celui de la santé (Thomas et al, 2020). Dans 1’éventualité
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ou les femmes sont encore négligées dans le domaine de I’IA et que leurs intéréts sont
encore ¢étrangers dans la création des technologies, les biais et les stéréotypes existants
menacent de créer une série de problémes €éthiques. Reprenons 1’exemple du domaine de
la santé afin d’illustrer les problémes éthiques qui sont sous-entendus par de I’IA biaisée.
Imaginons que le domaine de la santé est dirigé par les technologies de I’ A, les services
fournis par les technos de I’ A serait peut-étre moins avantageuses pour certains individus
en considérant 1’absence de diversité. A cet effet, les services de soins seraient peut-étre

plus axés pour les hommes blancs, ce qui amenerait plus de questionnements éthiques.

Ensuite, un autre probléme éthique survient par rapport au « data » fourni aux systémes
intelligents qui crée des biais de représentation (Collet, 2021). Prenons le cas des systémes
de reconnaissance faciale. Un algorithme doit apprendre a reconnaitre les gens (Collet,
2021). Par conséquent, des millions de données (photo de personnes) vont étre présentées
afin que I’algorithme arriver a reconnaitre ’humain (Brown, 2020). Par ailleurs, des
chercheurs de MIT ont exprimé que les systemes de reconnaissance faciale, comme dans
les autos de type « Tesla », ont tendance a moins reconnaitre les gens de « couleur », car
ces systémes ont été construits a partir de données ou ces personnes étaient sous-
représentées. (Brown, 2020). Les enjeux de représentation ne se limitent pas uniquement
aux autos autonomes, mais aussi aux enjeux de marginalisation, de discrimination et de
biais dans plusieurs systemes technologiques exploités a travers diverses entreprises
importantes (Brown, 2020). Enfin, les différents enjeux présents risquent effectivement de
renforcer les inégalités sociales et désavantager les groupes marginaux. Ainsi, I’absence de
femmes et de diversité¢ dans les professions en IA peut sembler plutdt banale, mais les
futures répercussions éthiques pourraient avoir un impact d’une envergeure capitale sur la

société en suivant ’avancement technologique de I’TA.

6.2 Les effets néfastes pour les entreprises

Dans les chapitres précédents, 1’analyse des barriéres présentes a travers le parcours des
professionnelles en IA a été effectuée. Cette analyse admet les problémes de rétention,

d’intégration et de roulement dans le domaine sont davantage associées aux femmes
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(Young et al, 2021). En effet, les professionnelles en IA sont celles qui sont le plus portées

a quitter ou a changer d’emploi (Young et al, 2021).

Les problémes de rétention, d’intégration et de roulement sont des sujets tres discutés dans
la littérature en relations industrielles. Ces problemes sont néfastes pour la performance
globale d’une entreprise, la performance financiere et la production (Dilhac et al 2018). En
raison de la compétitivité des marchés, une entreprise se doit d’étre compétitive donc les
problémes de « turnover », de rétention et d’intégration auprés des femmes en IA ont des
effets importants sur les organisations (Young et al, 2021). En plus, d’étre aussi qualifiées
en IA que les hommes, les professionnelles en IA peuvent amener un apport important, car
elles ont une vision différente a celle des hommes, ce qui peut conduire 1’entreprise vers
une meilleure performance (Deloitte, 2021). Les organisations qui continuent d’ignorer le
probléme en IA par rapport aux femmes perdent des opportunités. D’ailleurs, avec
I’évolution constante de I’ A, ceci crée un grave désavantage pour I’organisation qui ferme
les portes aux talents féminins et parallélement a la diversité (Deloitte, 2021). Justement,
un rapport du « MSCI women’s leadership » prouve que les compagnies a travers le Canada
(et ailleurs) qui accordent une grande importance a la diversité de genre dans la hiérarchie
de ’entreprise ont une meilleure performance financiére que les entreprises qui ignorent
I’enjeu de diversité de genre (Deloitte, 2021). De plus, une étude de HBR démontre une
augmentation de 7% de la performance financiére des organisations européennes qui
augmentent leur ratio d’employées de 10% par rapport a leur ratio d’employés (Deloitte,
2021). A maintes reprises, les études ont prouvé Iefficacité et 1’importance de la présence
de diversité a travers les membres d’une entreprise (Byrd et Scott, 2018). Cela est d’autant
plus vrai dans le domaine de I’TA qui en souffre. Evidemment, dans le contexte de ce
travail, I’accent est mis sur la diversité de genre, mais cette affirmation s'étend aussi pour
la diversité au sens large, par exemple, en incluant la neurodiversité. Les entreprises ne
doivent pas ignorer I’importance de la diversité, car elle a un effet important sur la
performance de I’organisation (Byrd et Scott, 2018). C’est pourquoi la diversité devrait
étre une partie intégrante de la stratégie organisationnelle. L’importance de 1’absence des
femmes dans le domaine de I’A ne semble pas avoir la méme importance pour toutes les

organisations, méme si ce sujet peut étre un levier important pour la maturité de I’entreprise
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(L1, 2020). Les organisations devraient s’y intéresser attentivement vu I’importance de la

diversité sur la performance d’une entreprise.

6.3 Recommandations pour un avenir meilleur : Un écosystéme de 1A éthique

A travers le présent projet, les technologies de I’intelligence artificielle semblent parfois
avoir une connotation plus négative. En revanche 1’objectif du projet n’est pas de
décourager I'utilisation des technologies de I’'TA. Bien au contraire, les technologies de
I’intelligence artificielle peuvent étre tres bénéfiques dans divers secteurs (Jatoba et al,
2019). Effectivement, dans un marché caractérisé par la mondialisation, et actuellement
par une pandémie mondiale qui a entrainé une pénurie de main d’ceuvre, les entreprises
doivent rester compétitives. L’application de I’intelligence artificielle comme stratégie
représente une solution (Jatoba et al, 2019). En fait, le projet propose un discours sur
I’écosysteme de I’intelligence artificielle, car 1’écosysteme de I’intelligence artificielle
retient une panoplie de facteurs qui représentent des enjeux pour les professionnelles dans
le domaine de I’lA. Pour donner suite a ’analyse des différents enjeux pour les
professionnelles en A, un portrait des effets néfastes, éthiques, sociaux et organisationnels
permet d’orienter le projet vers des idées de recommandations générales pour sensibiliser

les professionnels en RH et les organisations sur le sujet (Toews, 2020).

6.3.1 Recommandations pour les organisations et les RH

Voici quelques recommandations dirigées pour les organisations et les RH qui veulent
comprendre les réalités du milieu et controler les enjeux présents pour les femmes en IA.
Plus précisément, les recommandations sont dirigées aux organisations et aux RH
puisqu’elles sont indispensables a la mise en place de solutions pour défaire les enjeux
actuels et améliorer la représentation des femmes dans les professions en IA (AAUW, s.d).
Evidemment, les organisations et les RH ne sont pas les seuls responsables, car les
gouvernements et d’autres acteurs du milieu devraient collaborer et s’impliquer dans ces

problémes, au niveau des politiques, des lois et autres (Strack et al, 2021).
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Prioriser et accorder une attention particuliére a la culture organisationnelle présente dans
I’organisation serait une premicre recommandation pour les organisations et les RH. Les
organisations accompagnées des RH doivent mettre en place une culture qui est axée sur
la diversité, I’inclusion et I’équité afin d’éviter les problémes de rétention et de roulement
pour les femmes dans les professions en IA (Deloitte, 2021). Une organisation qui valorise
I’équité entre tous les individus est une organisation qui offre une place importante aux
professionnelles en IA (Deloitte, 2021). Les organisations nécessitent d’étre transparentes
face aux problémes comme I’absence de professionnelles en 1A et doivent I’étre avec les
employé€s pour éviter les scandales comme avec Gebru (Strack et al, 2021). Les employés
préferent la transparence et connaitre les objectifs de I’entreprise (Deloitte, 2021). De cette
facon, les professionnelles en A se sentiraient comprises et supportées a travers les enjeux
présents. De plus, les inclure dans ce processus est encore plus valorisant et efficace (Strack
et al, 2021). Les organisations doivent toujours voir plus loin afin de mettre en place des
programmes, des formations et des ateliers (Deloitte, 2021). En reconnaissant 1’absence
des femmes et leur statut actuel en IA, les organisations, a I’aide des RH, pourront résoudre
et éliminer les enjeux d’intégration et d’équité en IA (Deloitte, 2021). Les organisations
ont une responsabilité sociale afin de mettre en place une culture organisationnelle durable

(Strack et al, 2021).

Ensuite, les organisations, principalement les RH, doivent mettre en place des pratiques
organisationnelle équitables, durables et qui éliminent certaines barric¢res pour les femmes
enIA. A cet effet, les pratiques organisationnelles doivent étre proactives envers les enjeux
présents pour les femmes en [A afin d’éliminer les écarts entre les genres dans les
organisations (Strack et al, 2021). Evidemment, les professionnelles en IA pergoivent une
panoplie de barrieres qui influencent leur succes professionnel en IA. C’est pourquoi les
RH devraient mettre en place des moyens pour les aider dans leur développement
professionnel (Strack et al, 2021). Ensuite, les organisations qui sont sensibles aux
questions de conciliation travail-famille et qui offrent aux femmes des mesures pour y
parvenir, sont positivement reliées a 1’inclusion des femmes et a 1’équité (Lee-Gosselin et

Ann, 2011).
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Ensuite, les organisations guidées par les RH doivent accueillir I’idée de recruter plus de
femmes professionnelles en 1A et concrétiser ceci dans les objectifs organisationnels en
lien avec la DEI (AAUW, s.d). Cependant, les organisations ne doivent pas uniquement
limiter I’objectif de recrutement de femmes a un objectif quantitatif. Il est important de
voir plus loin. Augmenter le nombre de professionnelles en IA est uniquement la finalité
d’une série d’étapes et d’actions a prévoir pour améliorer les enjeux présents. Mettre un
simple quota pour augmenter le recrutement de femmes en A s’avere inefficace, car ceci
ne modifiera pas toutes les barrieres qui ont un impact sur les problémes de rétention,
d’intégration et de « turn over » du pipeline (AAUW, s.d). A cet effet, les organisations
doivent non seulement augmenter le recrutement de femmes, mais aussi s’assurer
d’améliorer leurs stratégies de recrutement et de rétention afin de répondre au contexte et
enjeux actuels et futurs (Strack et al, 2021). Alors, I’organisation doit s’assurer qu’une fois
recrutées les professionnelles en IA soient accompagnées et qu’ils ont des opportunités
pour développer leur carriere (AAUW, s.d). Les méthodes de recrutement doivent prendre
en considération les enjeux actuels pour les femmes, étre créatives, ouvertes et inclusives
face au probléme afin d’étre effectives pour recruter plus de femmes en IA (AAUW, s.d).
Le processus de recrutement comprend plusieurs étapes; la description et 1’affichage de
postes en font partie (Dolan et Saba, 2021). En fait, la description de postes et ’affichage
exercent une grande influence sur le recrutement des femmes en A (AAUW, s.d). Il faut
dont utiliser des termes neutres qui excluent le genre (AAUW, s.d). Inclure des pronoms
neutres dans la description de postes et I’affichage est un moyen qui permet a tous d’étre
interpellés (AAUW, s.d). L’utilisation de pronoms pour inclure et respecter chaque
personne est une pratique efficace et simple qui devrait se retrouver dans tous les aspects
de I’organisation, mais qui n’est malheureusement pas encore une courante aujourd’hui.
Par exemple, au début des entrevues de sélection, les ressources humaines devraient
prendre un moment afin de demander le pronom souhaité durant 1’entrevue afin que la
personne se sente respectée et comprise. Inclure les professionnelles en IA présentes dans
I’organisation dans 1’¢laboration de description de postes en IA permet de rendre le tout
plus inclusif pour les femmes (AAUW, s.d). Finalement, les organisations doivent étre

sensibilisées aux différentes réalités et problémes présents pour les femmes en IA afin d’y
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répondre de fagon innovatrice et créative, car les femmes représentent un important avenir

dans les professions en IA.

6.4 Contributions, limites et futures pistes de recherche

6.4.1 Contributions

Le travail avait comme objectif principal d’engager une premicre conversation a propos
des femmes en intelligence artificielle et plus particulierement a propos leur absence dans
le domaine. L’objectif était de présenter un probléme négligé dans un domaine actuel qui
a une présence internationale et un impact dans le quotidien de tous. Essentiellement, le
projet cherche a sensibiliser les différents acteurs, RH, organisations, syndicats, chercheurs
et parallélement tous les acteurs qui peuvent créer une différence pour 1’écosystéme de
I’intelligence artificielle en lien avec la diversité, I'inclusion et I’équité¢ d’individus
marginalisés. L’absence des femmes dans les professions en intelligence artificielle est un
sujet pratiquement inexistant dans la littérature. Cependant, c’est un sujet actuel et

important qui passionne plusieurs individus qui veulent créer un changement.

On retrouve des mouvements et des opinions pertinentes sur le phénomene a travers les
médias, les blogues, les réseaux sociaux et les organismes activistes. En 2016, une
communauté est née sur Facebook, WAI (Women in Al), et cette communauté est
maintenant une société a but non lucratif qui vise a rendre I’intelligence artificielle un
domaine inclusif aux femmes et aux minorités (Women in Al, 2021). Cette plateforme
internationale redonne un pouvoir aux femmes dans les professions en IA afin d’étre
entendues et de collaborer (Women in Al, 2021). Plusieurs acteurs partagent cette lutte
pour éduquer et sensibiliser les individus aux enjeux des femmes et des minorités en
intelligence artificielle comme Women in Al ou comme le McKinsey institut. Tout comme
ces acteurs, je souhaite m’impliquer et donner une voix aux problémes de diversité dans
I’écosysteme de I’intelligence artificielle aupres de la recherche en relations industrielles.
Je souhaite que ce travail contribue et incite la création d’une discussion au sujet des
femmes en [A, mais qu’il tente aussi d’engager d’autres recherches sur le sujet. Finalement,

les informations qui découlent du présent travail tentent de sensibiliser et d’impliquer les
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organisations et les RH a avoir une prise de conscience sur les enjeux présents afin

d’intégrer une ouverture dans leurs pratiques.

6.4.2 Limites

Premiérement, 1I’étude ne découle pas de données quantitatives, car il n’y a pas de résultats
précis. Le travail essaie uniquement de réfléchir sur des phénoménes sociaux et prend
position sur une sujet trés peu analysé. Ensuite, étant moi-méme une femme, mes valeurs
et mes biais peuvent avoir teint I’analyse et la position que je prends par rapport au sujet
du présent travail. Cependant, le contraire est aussi vrai. Etant moi-méme une femme, ma
compréhension de la réalité des professionnelles en intelligence artificielle me permet peut-
étre de mieux cerner le probléme ou avoir une sensibilité supplémentaire. Ensuite, la
littérature sur les femmes en intelligence artificielle est pratiquement inexistante. Par
conséquent, plusieurs hypothéses et observations provenaient de la littérature des femmes
dans les domaines des STEM qui sont liés au domaine de D’intelligence artificielle.
Toutefois, vu le manque de données, il est possible que certaines dynamiques des STEM
ont été appliquées et généralisées au domaine de ’intelligence artificielle et que certaines
barrieres uniques a I'IA ont été oubliées. La déconstruction des phénomeénes et
'observation des facteurs évoqués restent des analyses. D’ailleurs, vu I’aspect qualitatif du
projet, aucune donnée ne permet de confirmer concrétement que chaque barriere énoncée
dans le projet affecte directement toutes les femmes dans le domaine de I’intelligence

artificielle.

De plus, le projet se concentre uniquement sur certains facteurs, mais il y a probablement
une multitude de facteurs psychologiques et facteurs internes qui sont en mesure
d’expliquer certaines barriéres que les professionnelles en IA s’imposeraient durant leur
parcours. Cependant, chaque individu a un parcours trés unique donc certaines difficultés
restent variables pour chaque femme. Etant donné la complexité des facteurs internes et
leurs spécificités individuelles, ils ont été écartés du projet. Cependant, les éléments
évoqués restent des propositions générales importantes dans I’optique de sensibiliser les
acteurs a cette réalité. Evidemment, le projet tente d’étre le plus inclusif possible quant au

genre. Cependant le projet ne permet pas d’illustrer toutes les réalités en lien avec le genre
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des individus. Le terme femme se voit trop général pour la situation de certains individus
dans le domaine de I’intelligence artificielle. Cela est assez ironique, car autant j’aimerais
opter pour une grande inclusion et inclure tous les individus qui sont li€s au terme femme,
autant la réalité des Trans, en discutant de la réalité des femmes, semble inexact et
discriminante envers leurs uniques réalités. Malheureusement, le terme femme est utilisé,

car celui permet de représenter plus justement 1’historique associé a ce terme.

En d’autres mots, ce que c¢a signifie étre une femme en sciences et subir le pouvoir de
I’homme dans ce domaine. Le projet essayait initialement d’illustrer la réalité des femmes
dans les professions en intelligence artificielle au Canada/Québec. Cependant, il y a une
importante absence de littérature et d’études sur les femmes en intelligence artificielle. Le
projet s’est donc vu forcé de maintenir un aspect international. Par conséquent, le projet
porte une attention plus importante sur la réalité¢ que partage les femmes en 1A a travers le

monde.

6.4.3 Futures pistes de recherches

Plusieurs pistes de recherche sont concédées par le présent travail. Premierement, il serait
pertinent de consacrer un travail complet sur la réalit¢ des Trans afin d’éviter la cis
normativité en généralisant la réalité et I’absence des femmes et la transposer aux individus
Trans. Ensuite, tel que mentionné dans le projet, la création des CV est trés différente pour
les femmes et les hommes qui appliquent dans les professions en IA. Ainsi, il serait
intéressant de produire une recherche afin d’avoir des données pour analyser quels sont les
adjectifs les plus utilisés des femmes versus ceux des hommes en fonction des différentes
professions en IA. Cette étude permettrait alors d’avoir des résultats plus concluants sur
I’impact des mots au moment de la sélection et de la priorisation des hommes qui postulent
pour des professions en intelligence artificielle. De plus, il serait intéressant d’effectuer une
étude de cas aupres d’une startup montréalaise en intelligence artificielle afin d’analyser la
culture organisationnelle a travers les neuf dimensions du modele Ruthford dans I’objectif
de comprendre le climat qui s’y retrouve et I’impact sur le genre. Depuis le début de la

pandémie de la COVID-19, la culture organisationnelle est un phénomeéne qui se
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transforme considérablement en raison du télétravail et qui amene de nouveaux défis. De
ce fait, il serait pertinent de voir I’impact de ces changements sur les défis d’intégration
pour les femmes dans 1’écosystéme de I’intelligence artificielle. Il serait également
pertinent de discerner la différence entre le statut des femmes dans les professions en
intelligence artificielle au Canada versus le statut qu’elles obtiennent dans les mémes
professions en Europe afin de voir si les stéréotypes et les barrieres se maintiennent en

Europe.

7. Conclusion

L’objectif principal de ce projet était d’interpréter 1’absence des femmes dans les
professions en intelligence artificielle et simultanément comprendre le statut qu’obtiennent
les femmes en IA. L’intelligence artificielle prend maintenant une place importante dans
I’économie et dans les technologies, car le secteur de I’intelligence artificielle est
synonyme d’innovation et de développement économique pour les gouvernements, les
institutions privées, la recherche et plus encore (Brandusescu, 2021). L’ampleur des
technologies de I’'IA et la faculté de ces technologies a reproduire les biais et les croyances
stéréotypées des humaines évoquent d’importants questionnements éthiques sur 1’apport
équitable des technos (Brandusescu, 2021). Les professions en IA prennent de I’importance
et sont de plus en plus en demande sur le marché du travail (Benhamou, 2020). En
revanche, les femmes semblent manquer a 1’appel selon plusieurs rapports. De plus, des
scandales comme celui de Timnit Gebru confirme la présence d’enjeux importants dans le
domaine et la recherche en A ainsi qu’une sérieuse absence de diversité d’ou I’importance
du sujet de ce projet (Simonite, 2021). Le marché du travail de I’intelligence artificielle se
présente comme un milieu hostile pour les professionnelles qui trouvent difficilement leur
place. La dominance masculine dans les professions en intelligence artificielle provoque
une série de barriéres pour les femmes en IA qui éprouvent de la discrimination de genre.
Les professionnelles en A se retrouvent marginalisées et stéréotypées face a un milieu
hostile. Cela rend I’intégration des femmes compliquée et apporte son lot de difficulté pour
le développement de carriére, pour la gestion de la conciliation famille-travail, et pour avoir
du succés dans les professions en IA. A travers I’observation des femmes dans les

professions en IA, on remarque que le domaine comporte des problématiques plus vastes
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de diversité, équité et inclusion. En tant que future professionnelle en relations
industrielles, les enjeux de DEI, prennent une place importante donc il est primordial
d’appréhender les nouvelles réalités et d’interpréter comment les enjeux peuvent se traduire
et se modifier a travers I’écosysteme de I’intelligence artificielle. La sensibilisation aux
enjeux présents est un premier pas vers le changement. En fait la reconnaissance d’un
probléme important est une étape vers 1’action (Toews, 2020). Présentement, le monde
entier est inquiet par la présence d’une horrible guerre en Ukraine, mais il y a une legon a
en tirer. En fait, cette guerre a concédé une place importante aux femmes, car elle a autorisé
plusieurs femmes a prendre les armes et a devenir de vraies militaires pour leur pays
(Orrell, 2022). Antérieurement, c’était irréel de voir une femme au front en temps de
guerre, car les femmes étaient vouées au domicile. Actuellement, on voit une importante
évolution, car les femmes sont présentement libres de prendre les armes et d’aller a la
guerre sans devoir subir les enjeux de genre qui leur étaient historiquement imposés. Ainsi,
pourquoi, en 2022, peut-on admirer les efforts de ces femmes inspirantes, mais pas ceux
des femmes qui souhaitent avoir une place équivalente a celle des hommes dans les

professions de ’intelligence artificielle sans la présence de barrieres limitantes ?
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