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RESUME

Cette recherche qualitative s'inscrit dans le cadre d'une maitrise en gestion de projet et explore les
dynamiques de pouvoir et les stratégies relationnelles et politiques adoptées par les femmes gestionnaires
de projets de coopération internationale (PCI) au sein des organisations canadiennes de coopération
internationale. L'objectif principal est d'analyser comment ces femmes naviguent dans un environnement
complexe marqué par des défis structurels et des inégalités de genre, tout en mettant en lumicre les stratégies
qu'elles utilisent pour composer avec les nombreuses dynamiques de pouvoir. En adoptant une lunette
féministe, notre recherche met en évidence la maniére dont les femmes gestionnaires de projet dans ce
contexte font face et réagissent a ces dynamiques dans un secteur traditionnellement dominé par les hommes.
Pour mieux comprendre ces enjeux, nous avons mené 14 entretiens semi-structurés avec des femmes
travaillant actuellement ou ayant travaillé¢ dans des organisations canadiennes de coopération internationale.
L’analyse des données a permis d’identifier deux stratégies principales que ces femmes emploient dans la
gestion du pouvoir : 1) Ces professionnelles reconnaissent les différentes dynamiques de pouvoir selon les
acteurs. Elles les identifient et agissent conséquemment. De plus, elles distinguent des nuances, ce qui
enrichit leurs démarches de reconnaissance des différentes relations de pouvoir ; 2) Elles insistent pour
réfléchir profondément sur leurs réles et pratiques pour ensuite prendre des mesures proactives pour agir de
maniere significative. Elles préconisent des stratégies pour renforcer leur influence, comme favoriser des
relations authentiques et de confiance avec les acteurs et s'engager dans une réflexion critique sur leur
environnement. Ces stratégies ne renforcent pas seulement leur pouvoir personnel, mais elles contribuent
¢galement a la création d’environnements plus favorables et plus collaboratifs pour gérer efficacement les

projets.

Mots clés : gestion de projet, femmes, coopération internationale, relation de pouvoir, féminisme



ABSTRACT

This qualitative research explores the power dynamics as well as the relational and political strategies
adopted by female project managers in international development (IC) projects within Canadian
international development organizations. The primary objective is to analyze how these women navigate a
complex environment characterized by structural challenges and gender inequalities, while highlighting the
strategies they employ to manage the multiple power dynamics at play. Adopting a feminist lens, our
research sheds light on how female project managers in this context respond to and engage with these

dynamics in a sector traditionally dominated by men.

To better understand these issues, we conducted 14 semi-structured interviews with women currently
working or who have worked in Canadian international cooperation organizations. The data analysis
revealed two main strategies employed by these women in managing power: 1) Recognition: These
professionals recognize the different power dynamics depending on the actors involved. They identify them
and act accordingly, acknowledging nuances that enrich their approaches to understanding the various
power relationships; 2) Reflexivity: They emphasize the importance of deeply reflecting on their roles and
practices, then taking proactive measures to act in meaningful ways. They advocate for strategies to
strengthen their influence, such as fostering authentic, trust-based relationships with key actors and
engaging in critical reflection on their environment. These strategies not only enhance their personal power
but also contribute to creating more favorable and collaborative environments for effectively managing

projects.

Keywords: project management, women, international development, power relations, feminism
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INTRODUCTION

Cette recherche qualitative s'inscrit dans le cadre d'une maitrise en gestion de projet. Elle vise a explorer les
dynamiques de pouvoir et les stratégies relationnelles adoptées par les femmes gestionnaires de projets de
coopération internationale (PCI) au sein des organisations canadiennes. A travers les expériences vécues de
14 femmes, qui ont témoigné dans le cadre d'entrevues semi-structurées, cette étude cherche a comprendre
la maniére dont elles naviguent dans un environnement complexe marqué par des défis structurels
historiques ot peuvent régner des inégalités de genre (Allen, 2009; 2022; Auclair et al., 2019; 2022). En
adoptant une lunette féministe, notre objectif est de mettre en évidence les défis uniques auxquels elles font
face, ainsi que les stratégies qu'elles utilisent pour composer avec les relations de pouvoir qui se manifestent

souvent sous la forme de rapports de force asymétriques.

Les projets de coopération internationale se distinguent des projets traditionnels par leur environnement
sociopolitique complexe, 1’ambiguité des objectifs et la multitude des acteurs impliqués, dont les intéréts
peuvent parfois diverger. Ces particularités font émerger des dynamiques de pouvoir ou les gestionnaires,
et en particulier les femmes, doivent manceuvrer avec des compétences relationnelles et politiques fines
pour réussir. Cette recherche s’appuie sur une analyse critique des relations de pouvoir et de la gestion des
relations au sein de ces projets. Elle met 1'accent sur la reconnaissance des dynamiques de pouvoir et le
renforcement du pouvoir personnel et collectif des femmes. Par ailleurs, cette recherche s’inscrit dans un
courant critique et féministe qui demeure peu abordé dans le domaine de la gestion de projet (Auclair et al.
2019 ; Bielinska et Osbert-Pochiecha, 2018 ; Cartwright et Gale, 1995 ; Gale et Cartwright, 1995 ; Geraldi
et Soderlund, 2018 ; Henderson et Stackman, 2010 ; Karch, 2012 ; Legault et Chasserio, 2012 Rodriguez et
al. 2017).

Ce mémoire vise a remplir deux objectifs. D’une part, il cherche a enrichir notre compréhension sur les
pratiques du pouvoir des femmes gestionnaires de PCI. D’autre part, il mettra en évidence les expériences
des femmes dans un domaine encore largement dominé par les hommes (Auclair et al., 2019; 2022 ; PMI,
2023) en introduisant les perspectives critiques et féministes dans la recherche en gestion de projet. A travers
cette étude, nous souhaitons également offrir des pistes pour repenser les pratiques de gestion de projet en
intégrant une approche plus inclusive, réflexive et respectueuse des enjeux de pouvoir et de genre. Ce
mémoire fait la démonstration de notre démarche et veut offrir une preuve que nous avons assimilé les

notions présentées (Fortin et Gagnon, 2016).



Dans les chapitres suivants, nous présentons une mise en contexte de la gestion des PCI et de la situation
des femmes gestionnaires de projet. Ensuite, nous décortiquons le cadre théorique avec lequel nous
analysons nos données : les concepts des pouvoirs percu et exercé. Nous lions la perception du pouvoir avec
les réponses comportementales et décisionnelles que les femmes rapportent face aux influences des entités
sociales, organisationnelles et interpersonnelles. Tandis qu’une analyse du pouvoir se fait par le repérage de
certaines stratégies utilisées dans les relations avec les acteurs, notre question de recherche est de savoir
comment les femmes gestionnaires de PCI relévent les défis structurels de leur profession. La nature de
notre recherche consiste en une exploration, donc nous voulons arriver a clarifier le phénomene de la gestion

des relations de pouvoir dans le contexte des projets.

Dans cette recherche, nous nous éloignons des cadres traditionnels d'analyse pour explorer de maniére plus
nuancée la gestion du pouvoir par les femmes dans les PCI. Nous restons conscients des enjeux spécifiques
liés a ce secteur et a la place des femmes dans ce domaine. L’approche méthodologique qualitative et
inductive permet de mettre en évidence l'importance de reconsidérer la gestion de projet a la lumiére des
perspectives féministes et des enjeux de pouvoir. Les résultats révelent des stratégies complexes ou la
gestion des dynamiques de pouvoir devient un levier central pour la réalisation de ces projets. Ce levier
contribue a une transformation des pratiques et a une réévaluation des roles au sein de ces organisations.
Pour conclure, nous abordons les limites de notre recherche actuelle et proposons des avenues pour de

futures recherches.



CHAPITRE 1
MISE EN CONTEXTE

Dans ce chapitre, nous mettons en contexte le cadre de notre recherche. La gestion de projet en coopération
internationale (PCI) se caractérise par des défis complexes, notamment en raison des relations de pouvoir
entre les acteurs et de I’environnement sociopolitique complexe. La féminisation croissante des
gestionnaires de projet dans ce domaine offre un terrain d’étude intéressant sur 1’expérience des femmes
dans cette profession. Les recherches révelent que les femmes gestionnaires rencontrent des obstacles
spécifiques liés a leur genre, créant ainsi des inégalités par rapport a leurs collegues masculins. Ce chapitre
présente les trois principaux défis rencontrés par les gestionnaires de projet en PCI : un environnement
sociopolitique complexe, des objectifs ambigus, et la multitude d’acteurs. Ces défis mettent en lumiére
I’importance du role des gestionnaires, dont les compétences relationnelles et politiques sont cruciales. Cette
recherche montre également que les effets structurels historiques influencent la pratique des gestionnaires
de projet, et affectent particulicrement les femmes, qui se heurtent a des obstacles supplémentaires li¢s a

leur genre dans un environnement historiquement masculin et ethnocentrique.

Introduction

La gestion de projet de coopération internationale (PCI) comporte plusieurs enjeux et défis. Les
gestionnaires de projet sont confrontés a des relations de pouvoir complexes avec différents acteurs et a un
environnement difficile ou le sociopolitique joue un role critique. La surreprésentation du discours sur
I’égalité des genres et la féminisation des professionnels d’organisations de coopération internationale nous
offre un environnement fertile pour explorer I’expérience des femmes gestionnaires de projet. La littérature
révele que les femmes gestionnaires de projet en coopération internationale sont confrontées a d’autres
enjeux que leurs collégues masculins et vivent un certain nombre d’inégalités dii a leur genre (Angeloff,
2016 ; Auclair et al., 2019 ; Colette et al., 2010 et Narayanaswamy, 2016). Ce chapitre présente le contexte
de notre sujet d’étude : I’expérience des femmes gestionnaires de projet en coopération internationale. Nous
présentons les principaux défis et la spécificité de la gestion des PCI. Nous poursuivons avec la pertinence
de notre mémoire pour I’avancement des connaissances en gestion de projet. Ensuite, a la lumiere d’une
recension de la littérature, nous abordons la situation des femmes gestionnaires de PCI. Ce chapitre est la
mise en contexte de notre mémoire. Nous présentons les principaux éléments, comment les études ont
abordé notre thématique et nous terminons par notre question de recherche et la pertinence scientifique et

sociale.



1.1  Les projets de coopération internationale: leur contexte et leur gestion

Tout d’abord, nous définissions les PCI et leurs principaux défis de gestion. Les projets sont définis comme
des activités temporaires et uniques qui offrent des biens et services (Freeman et Schuller, 2020 ; Tka et al.
2020 ; Ika 2012). Les PCI ont pour objectif I’aide au développement. Ce sont des projets qui visent a
contribuer, directement ou indirectement, a la réduction durable et équitable de la pauvreté et a
I'amélioration du niveau de vie dans les pays du Sud. Ces projets se retrouvent dans les secteurs de la santé,
I’éducation, la gouvernance, I’agriculture, des infrastructures, et I’environnement (Diallo et Thuillier, 2005;
Ika et al., 2018). La gestion des PCI partage plusieurs caractéristiques de la gestion des projets traditionnels,
notamment, le cadre de gestion des PCI a les mémes défis reliés au Triangle d’or : temps, colt et qualité
(Briere et al. 2021 ; Tka et al. 2020 ; Tka et Hodgson, 2014 ; Ika et Donnelly, 2017 ; Youker, 2003). Toutefois,
elle se distingue de la gestion de projet traditionnelle selon trois défis principaux spécifiques a la gestion
des PCI: un contexte sociopolitique complexe, des objectifs ambigus et une multitude d’acteurs impliqués
(Briere et al. 2021 ; Ika et Donnelly, 2017 ; Munro et Ika, 2020). I1 est & noter que nous n’abordons pas les
enjeux reliés a la sécurité, aux déploiements (la distance) et a [’aspect interculturel. Ces défis sont notables
et tous ces enjeux influencent la fagon dont ces projets sont gérés et évalués (Khang et Moe, 2008), mais
nous avons fait le choix d’approfondir notre analyse sur les trois défis soulevés et leur importance dans le

contexte de la gestion de projet.

1.1.1  Le contexte sociopolitique des PCI

Le développement international étudie les rapports de pouvoir entre le Nord' et le Sud® a I’intersection de

plusieurs disciplines.

« Il s’agit d’¢étudier des interventions faites sur les sociétés en fonction d’objectifs a atteindre
qui sont autant de critéres normatifs (ce que ces sociétés devraient &tre, et comment les
transformer en ce sens) et d’examiner les dynamiques qui leur sont associées. » (Beaulieu et
Rousseau, 2011).

Ces dynamiques sont présentes dans les spheres : sociale, organisationnelle et interpersonnelle. Il est
question de modifier des normes dans le but d’améliorer les conditions de vie des populations du Sud. Ces

conditions découlent d’inégalités de plusieurs systémes oppressifs (genre, race, classes sociales) et d’acces

! Pays du Nord : désignent I’Europe et I’Amérique du Nord; anciens colonisateurs, industrialisés et occidentaux
2 Pays des Suds : désignent les régions en dehors de I’Europe et de I’ Amérique du Nord, principalement (mais pas
exclusivement) a faible revenu et souvent politiquement ou culturellement marginalisées (Dados et Connell, 2012)



aux ressources di en particulier a la colonisation et au sexisme dans les relations internationales (Beaulieu

et al. 2022 ; Beaulieu et Rousseau, 2011 ; Ika et Donnelly, 2017 ; Sondarjee, 2022).

La coopération internationale est apparue apres la Seconde Guerre et se situe dans un contexte ou les pays
du Nord apportent un soutien aux pays du Sud (Diallo et Thuillier, 2005 ; Ika et Hodgson, 2014). Les
objectifs sont dictés par une pensée progressiste de marché par les pays du Nord face au pays qui « doivent »
se développer (Cliche, 2014 ; Ika, 2005). Le marché de la coopération internationale est donc doming¢ par
les pays du Nord, qui dictent les régles dans le sens du capitalisme néolibéral et selon leurs normes sociales
(systeme patriarcal, surconsommation des ressources). Ils ont créé des institutions pour promouvoir et

maintenir leurs actions (Bazin et al. 2010 ; Beaulieu et al. 2022 ; Beaulieu et Rousseau, 2011).

L’avénement de la gestion de projet est apparu au méme moment que la coopération internationale. Ceci
n’est pas étranger a I’utilisation des projets comme outils pour concevoir, financer et mesurer 1’aide au
développement (Freeman et Schuller, 2020 ; Ika et al. 2020 ; 2018 ; Ika et Hodgson, 2014). Les institutions
du Nord ont privilégié ces outils et les projets sont ainsi devenus les outils par excellence préconisés pour

atteindre les objectifs.

C’est un contexte qui s’est construit sur des relations de pouvoir inégales, car le contrdle des ressources
reste la principale contrainte pour établir des rapports d’égalité et ce sont les institutions du Nord qui
possédent la majorité des ressources (Lister, 2000 ; Navarro-Flores, 2006). Les acteurs et leurs relations
sont influencés par ces effets structurels. Le contexte Nord-Sud est caractérisé par une structure de rapports
de pouvoir inégaux ; les institutions du Nord régissent les normes quant a la notion du développement pour
les pays du Sud. En effet, les critéres normatifs sont basés sur un discours développementaliste du Nord.
Les approches décoloniales, intersectionnelles et postcoloniales soulignent I’ethnocentrisme et le patriarcat
de ce discours et de ces normes (Dechaufour, 2008 ; Escobar, 1995 ; Savard, 2024). C’est pourquoi les
critiques de la coopération internationale sont nombreuses. En particulier, ils reprochent la suprématie du
Nord sur le Sud et la dépendance des pays du Sud aux pratiques du Nord, tant sur les questions d’égalités
des genres et environnementales (Beaulieu et Rousseau, 2011 ; Cliche, 2014 ; Freeman et Schuller, 2020 ;
Savard, 2024). De plus en plus d’acteurs proposent la localisation de I’aide qui tend vers un partage plus
équitable des ressources d’aide (Beaulieu et al. 2022). Des tensions existent dans les discours sur la
coopération internationale et les visions se modifient selon les acteurs et les courants sociaux. La
compréhension du contexte sociopolitique et des rapports de pouvoir est importante, car elle permet de
mieux comprendre I’influence de ces dynamiques et leurs impacts sur les projets et de les utiliser pour

améliorer leur gestion (Engwall, 2003). En somme, le premier défi qui caractérise les PCI est un contexte



sociopolitique complexe. Cette complexité implique plusieurs acteurs qui ont des enjeux, besoins et intéréts

différents. Dans ce sens, nous aborderons le deuxieéme défi soulevé : I’ambiguité des objectifs.

1.1.2  L’ambiguité des objectifs

Comme mentionné auparavant, les objectifs des PCI se sont construits sur le désir d’acteurs, en particulier
les institutions du Nord d’améliorer les conditions de vie des populations du Sud. Les objectifs peuvent
avoir des cibles concretes c’est-a-dire des résultats tangibles : construction d’infrastructures (école, hopitaux,
canalisation d’eau) tandis qu’il y a des objectifs plus difficiles a définir et a mesurer : promotion de I’égalité
des genres, amélioration de la gouvernance et réponse aux changements climatiques (Ika et al. 2020). Ces
objectifs sont difficilement quantifiables, car ils sont construits sur le renforcement des capacités des acteurs
et les livrables sont moins visibles lorsqu’il est question de changements sociaux (Khang et Moe, 2008 ; Ika
et al. 2020; 2012 ; Ika et Donnelly, 2017 et Ika et Lytvynov, 2009). Comme discuté auparavant, la
coopération internationale vise a modifier certains aspects sociaux, organisationnels et individuels ancrés
chez les populations du Sud. Certes, les changements sociaux demandent du temps et 1’échec des projets de
coopération internationale est largement reconnu (Beaulieu et Rousseau, 2011 ; Ika et al. 2020 ; 2012 ; Ika
et Donnelly, 2017 ; Khang et Moe, 2008). En effet, il existe un paradoxe, car les projets sont situés dans un
temps déterminé tandis que les objectifs visent le long terme (Briére et Auclair, 2020). D’ailleurs, dans
I’évaluation des projets, les acteurs institutionnels auront tendance a mesurer la mobilisation des ressources
et des efforts, tandis que les acteurs locaux accordent plus d’importance aux résultats durables (Briére et
Auclair, 2020 ; Khang et Moe, 2008 ; Ika et al. 2012 ; Ika et Lytvynov, 2009). L’intangibilité des objectifs
peut avoir comme effet que les gestionnaires de PCI ont tendance a commettre davantage des erreurs de
planification, car elles sous-estiment les échéanciers et surestiment les résultats (Ika et Donnelly, 2017). De
plus, certains discours d’acteurs institutionnels manquent de définition claire des objectifs, ont une multitude
de définitions et augmentent le risque de conflits entre les acteurs (Rao et Tiessen, 2020 ; Tiessen, 2019 ;
Tiessen et Swan, 2018). L’objectif noble de I’amélioration des conditions de vie des populations vulnérables
du Sud suppose des objectifs spécifiques imprécis. Quoi qu’il en soit, I’ambiguité des objectifs est un défi
qui caractérise la gestion des projets de développement international. Enfin, nous poursuivons avec le

dernier défi soulevé : la multitude d’acteurs impliqués.

1.1.3  Les principaux acteurs et leurs roles

Le troisieme défi qui caractérise la gestion de PCI est la multitude d’acteurs impliqués. Comme mentionné
plus haut, le contexte sociopolitique de 1’aide au développement implique de nombreux acteurs ayant

comme objectif général I’amélioration des conditions de vies des populations vulnérables du Sud. Les PCI



impliquent des transactions entre plusieurs acteurs dont chacun a des responsabilités pour garantir la rigueur

et la transparence des processus (Briere et al. 2021 ; Cliche, 2014 ; Diallo et Thuillier, 2005).

Le nombre élevé d’acteurs est une caractéristique des PCI, Khang et Moe (2008) nomment trois parties

prenantes clés dans les PCI :

1) Les bailleurs de fonds : financent
2) Les unités de mises en ceuvre : exécutent
3) Les bénéficiaires et participants : bénéficient et participent

Nous ¢laborons leurs rdles afin de bien les situer dans notre contexte pour mieux saisir leurs effets sur la

gestion des PCL.

1.1.3.1 Les bailleurs de fonds

Les projets sont financés par des institutions de développement international, telles que des agences
multilatérales comme la Banque Mondiale, les agences des Nations Unies (ONU), des agences bilatérales
et multilatérales gouvernementales telles que Affaires Mondiales Canada (AMC), 1’ Agence des Etats-Unis
pour le Développement International (USAID), I’Agence Frangaise de développement (AFD), plusieurs
organisations et des départements de coopération internationale établis par d’anciens colonisateurs, des pays
industrialisés, des organisations non-gouvernementales du Nord, que nous désignerons, comme les
organisations de coopération internationale (OCI) (Navarro-Flores, 2006) et des fondations privées qui
agissent, comme bailleurs institutionnels, tels que la fondation Bill et Melinda Gates. Ces institutions ont
¢été créées pour garantir I’efficacité et renforcer le modele économique de ’aide au développement. Elles
jouent un réle important dans 1’évolution des politiques, dans le développement des normes, standards et
principes de 1’aide au développement. De méme, elles influencent la 1égitimité des interventions (Navarro-

Flores, 2006; Bri¢re et al. 2021).

Ceci nous rappelle qu’en 2015, I’ Assemblée de I’ONU a adopté 17 objectifs de développement durable pour
contribuer a un monde équitable et durable. Ce cadre d’action international de 15 ans, soit jusqu’en 2030,
crée des normes a 1’échelle mondiale pour toutes les organisations travaillant en développement et méme
pour les entreprises privées (Lelechenko et al. 2020; Savard, 2024). I est question de freiner les
changements climatiques, de freiner la destruction de la biodiversité, de créer des économies résilientes,
d’améliorer I’accés a [’éducation et aux soins et de promouvoir 1’égalité des genres. Ces normes
institutionnelles influencent les choix des projets et le financement offerts. A cette fin, cela pose un cadre

international commun visant a faciliter la concertation entre tous les acteurs (Briére et al. 2021).



Dans ce sens, les bailleurs de fonds ont favorisé 1’approche par projet, car elle leur permet d’avoir la main
mise sur le choix des projets qu’ils vont financer dans le marché de 1’aide au développement. Dans ce sens,
ils privilégient un cadre de gestion budgétaire axé sur les résultats (GAR), c.-a.-d. une approche reliant le
cycle de vie des projets et les résultats (Briere et al., 2021, p.100; Ika et Lytvynov, 2011) Les résultats
désirés sont reliés a leurs stratégies et politiques de coopération internationale (Freeman et Schiiller, 2020;
Ika et Lytvynov, 2011). Les bailleurs de fonds évaluent les projets selon les résultats proposés par les OCI.
La GAR crée un marché ou les organisations doivent rapporter des résultats positifs, car leurs relations avec
les bailleurs de fonds sont basées sur un échange de fonds contre des résultats probants (Freeman et Schiiller,
2020). En effet, la valeur de la documentation produite par les OCI est accrue, c’est grice a cette
documentation qu’elles obtiennent du financement. Selon Freeman et Schuller (2020), cela crée un marché
ou les bailleurs de fonds deviennent des consommateurs de « projets » et ou les OCI produisent davantage
de projets réussis sur papier, ce qui peut fausser la représentation des services rendus. En 2022, 1’industrie
de I’aide au développement a transigé plus de 204 milliards USD a travers le monde (OECD, 2023). L’aspect
transactionnel des pratiques démontre que le pouvoir est centralisé chez un seul acteur, car ce sont les
bailleurs de fonds, c.-a-d. les institutions du Nord, qui décident du financement, des pratiques et des
stratégies employées pour atteindre les objectifs (Cliche, 2014 ; Freeman et Schiiller, 2020; Lister, 2000;
Navarro-Flores, 2006).

Les Etats sont d’importants bailleurs de fonds. Leurs politiques de coopération internationale teintent le
financement offert et le choix des projets. Le Canada est un pionnier de la coopération et un important
bailleur de fonds institutionnel (Audet et Navarro-Flores, 2014; Savard, 2024). Dés 1968, il encourage une
coopération humaine et solidaire en créant son agence multilatérale, soit 1’agence canadienne de
développement internationale (ACDI) qui promeut des principes d’aide basés sur la justice sociale et
humaine (Audet et Navarro-Flores, 2014). La coopération internationale évolue et se modifie selon les
enjeux des gouvernements. En effet, au Canada, un virage de la coopération est arrivé avec ’¢lection du
gouvernement conservateur, qui s’est rapproché du secteur extractif a I’international au détriment de 1’arrét

du financement pour les projets de santé reproductive des femmes (Tiessen, 2019).

En 2017, 1’¢élection du gouvernement libéral a marqué le retour du Canada comme pionnier de la coopération
internationale en adoptant la politique d’aide internationale féministe du Canada (PAIF) ayant comme
objectif la promotion de 1’égalité des genres en passant par le renforcement du pouvoir des femmes et des
filles (Rao et Tiessen, 2020; Savard, 2024; Thomson et Sondarjee, 2022). Cela se traduit concrétement par
des investissements de plus de 377 millions de dollars canadiens (Gouvernement du Canada, 2021). En

2020-2021, pres de 93% des projets d’aide au développement financés par Affaires Mondiales Canada



(AMC)* intégraient ’égalité des genres et I’émancipation des femmes (Gouvernement du Canada, 2021).
Le discours d’AMC promeut et encourage 1’égalité des genres et 1’autonomisation des femmes comme
objectifs des OCI afin d’obtenir du financement pour leurs projets (Gouvernement du Canada, 2021).
Cependant, I’application de la PAIF souleve deux défis : 1) des définitions opposées sur le féminisme entre
les acteurs : certains voient le féminisme comme privant les hommes de leur autonomie « disempower»
(Rao et Tiessen, 2020; Thomson, 2020) . L acceptation du projet peut devenir un enjeu. Les normes liées
au genre ne sont pas les mémes pour les acteurs; et 2) cette politique de coopération internationale
présuppose qu’au Canada la question d’égalité des genres est atteinte, donc qu’il n'est pas nécessaire de
politique féministe locale (Rao et Tiessen, 2020; Thomson et Sondarjee, 2022, p.148). Toutefois, il existe

des problématiques liées aux femmes au Canada (Kuokkanen, 2022; Rao et Tiessen, 2020).

1.1.3.2 Les unités de mise en ccuvre

La gestion des PCI est déléguée a des unités de mise en ceuvre, comme des entreprises privées, des firmes
d’ingénierie et de consultation, les gouvernements locaux, les organisations de coopération internationale
(OCI) situées au Nord et les organisations non gouvernementales du Sud (ONGS) (Briere et al., 2021 ;
Khang et Moe, 2008 ; Diallo et Thuillier, 2005). Au Canada, les OCI sont apparues dans les années 1950
sous forme d’organisations de missionnaires et de volontariat. Leurs roles se sont transformés d’une « [...]
logique philanthropique et de charité chrétienne a un engagement de soutien socioéconomique et
sociopolitique [ ...] ». Elles sont imputables a leurs donateurs, a leurs membres et au public (Navarro-Flores,
2006). En 1976, au Québec, plusieurs OCI se sont réunies pour fonder ’association québécoise des
organisations de coopération internationale (AQOCI) afin de sensibiliser la population québécoise aux
enjeux de la solidarité internationale et consolider les alliances stratégiques (AQOCI, 2023). En 1984,
I’AQOCI a créé un sous-comité : le comité québécois femmes et développement (CQDF), un réseau
francophone de recherche, d’expertise et d’analyse qui s’intéresse aux questions d’égalité des genres au sein

des organismes de coopération internationale québécois.

Les OCI collaborent avec des ONGS, leurs partenaires, pour mettre en place leurs projets. Leurs relations
interorganisationnelles ont évolué selon le contexte sociohistorique de la coopération internationale :
d’interventions ponctuelles a des partenariats (Navarro-Flores, 2006). Pour les bailleurs de fonds, les
partenariats permettent une meilleure gestion des ressources et une meilleure participation des bénéficiaires.

Tandis que, selon les acteurs des OCI et d’ONGS, les relations partenariales sont un engagement mutuel

3 Affaires Mondiales Canada est la nouvelle entité pour ACDI



basé sur la confiance et le respect pour les objectifs communs et I’imputabilité partagée, dans une relation
ou les rapports sont égaux ou du moins la recherche de 1’équilibre des pouvoirs est de mise (Navarro-Flores,
2006). Cependant, la différence entre la rhétorique partenariale et la réalité est problématique. Selon les
approches critiques, le Nord instrumentalise les acteurs du Sud pour se donner « bonne conscience » (Lister,
2000 ; Sondarjee, 2022). Comment est-il possible de croire que les acteurs du Sud et du Nord puissent
construire des relations partenariales malgré les rapports inégaux du contexte sociopolitique de la
coopération internationale ? En fait, comme Navarro-Flores (2006) 1’explique, les relations entre les OCI
et ONGS sont caractérisées par des compromis : des partenariats qui intégrent les rapports inégaux. Dans
ce sens, la reconnaissance des rapports de pouvoir permet de créer une gouvernance de projets basée sur la

négociation et la transparence (Lister, 2000 ; Navarro-Flores, 2006).

La vision des OCI comme des exécuteurs de projets fait ressortir le rapport de pouvoir entre les bailleurs de
fonds et les OCI. Les bailleurs posseédent le pouvoir décisionnel en acceptant ou non de financer les projets.
Dans ce sens, les trois derniéres décennies ont montré une variété d'efforts concertés pour réglementer,
standardiser et professionnaliser les interventions du développement (Roth, 2012). La professionnalisation
implique que les organisations comme les OCI et les ONGS adoptent des systemes de contrdle et de

reddition de comptes par rapport a la gestion et aux résultats des projets (Steinke, 2020).

1.1.3.3  Les bénéficiaires et les participants

La troisiéme partie prenante clé que mentionnent Khang et Moe (2008) est les bénéficiaires des projets, c.-
a-d. les acteurs qui ne paient pas pour les projets, mais pour qui les objectifs des projets sont proposés (Diallo
et Thuillier, 2005 ; Youker, 2003). Ces auteurs confrontent la gestion des PCI a la gestion de projet
traditionnelle ou les bénéficiaires sont comparés aux clients. Cependant, ils peuvent étre représentés par des
regroupements ou organisations partenaires des OCI (Bricre et al, 2021 ; Navarro-Flores, 2006). Dans un
souci de faire ressortir le mode de gestion ascendant’ (au lieu de descendant’ qui est la norme) certains
auteurs mentionnent 1’approche participative (Beaulieu et al., 2022 ; Briére et al., 2021 ; Diallo et Thuillier,
2005). C’est-a-dire I’implication des bénéficiaires dans le cycle de vie du projet, cependant, cette approche
reste limitée a des projets a vocation sociale, et souvent cela se limite simplement a les « nommer » comme

participants sans aucune réelle responsabilisation (Diallo et Thuillier, 2005). Certes, les rapports de pouvoir

# Gestion de PCI ascendante (bottom-up) : L’implication des parties prenantes d'une zone locale pour aborder les
problémes d'intérét local. Certains chercheurs ont opposé cette approche a 'approche traditionnelle «descendante»
(Beaulieu ef al., 2022; Kootz et Newig, 2014).

5 Gestion de PCI descendante (top-down) : Une approche traditionnelle ou des experts gouvernementaux, les élites
politiques ou les intervenants provenant du Nord, créent une proposition puis la partagent et/ou I’imposent (Kootz et
Newig, 2014)
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sont différents dans les pratiques participatives (Beaulieu et al., 2022 ; Diallo et Thuillier, 2005), car la fagon

de concevoir les acteurs clés a une influence importante sur les pratiques et les discours de gestion des PCI.

Ce nombre ¢élevé d’acteurs crée un réseau complexe de relations sociales, interorganisationnelles et
individuelles ou chaque entité peut avoir des besoins, intéréts et pouvoirs différents. Pour réussir a naviguer
dans un tel environnement, il est important de comprendre le contexte, en d’autres mots, comprendre que
ce contexte sociopolitique structure les rapports de pouvoir Nord-Sud, de rapports inégaux qui sont produits

et reproduits par les normes, les discours et les pratiques des institutions, organisations et individus.

Et les projets n’échappent pas cette dynamique de pouvoir. En effet, étant donné que les interventions de la
coopération internationale passent par les projets, les organisations recrutent des professionnels pour gérer
ces projets. La dynamique de pouvoir est ainsi traduite, entre autres, par 1’approche par projet, mais aussi
par la gestion axée sur les résultats, deux responsabilités clés du role des gestionnaires de projet ; deux
responsabilités qui assurent le succés des projets (Diallo et Thuillier, 2005 ; Khang et Moe, 2008 ; Ika et al.,
2020). Pour ce faire, ces gestionnaires doivent aussi réussir a gérer la relation avec la multitude d’acteurs,

tenir compte de leurs caractéristiques et de leurs besoins particuliers.

Voici un tableau qui récapitule les niveaux et le contexte géographique dans lesquels se retrouvent les trois

acteurs-clés des PCI :

Tableau 1.1 Les principaux acteurs-clés: leur niveau et leur contexte géographique

Niveau et contexte Nord Sud
Institutionnel (Macro) Bailleurs de fonds Gouvernements locaux
multilatéraux et bilatéraux
Organisationnel (Méso) Organisations de coopération | Organisations partenaires
internationale (OCI) (ONGS)
Individuel (Micro) Gestionnaire de projet Gestionnaire de projet locaux,

bénéficiaires et participants

En définitive, les projets de développement international comportent trois défis spécifiques qui les
différencient des projets traditionnels : 1) le contexte sociopolitique complexe 2) des objectifs ambigus 3)
une multitude d’acteurs impliqués. Ces enjeux ont un impact marqué sur la fagon dont les projets sont gérés.
Il va sans dire que tous ces défis laissent clairement entrevoir la complexité de la gestion des PCI et des

compétences spécifiques. Nous explorons le role et les compétences des gestionnaires de projet.
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1.1.4  Les gestionnaires de projet : le role et les compétences

Les gestionnaires de projet sont responsables des PCI et de I’équipe-projet. Cette personne est généralement
liée a une entreprise ou organisation au Nord, son role étant plus stratégique ; souvent ce gestionnaire
travaille en coordination avec un autre gestionnaire ou chargé de projet sur le terrain, dont le role est plus
opérationnel (Grisham, 2010). Il existe plusieurs titres d’emploi pour décrire les gestionnaires de projet :
directeur de projet, administrateur de projets de coopération, agent de projet en développement international,
chef de mission humanitaire, directeur/coordonnateur de programmes/projets, etc. (Bric¢re et al., 2021 ;
Service du développement professionnel de I’Université Laval, 2020). Les équipes sont composées des
membres de différentes organisations et d’unités administratives différentes. Diallo et Thuillier (2005)
mentionnent quatre acteurs principaux qui sont impliqués directement dans les processus de gestion de ces

projets :

1) le gestionnaire de tache : fonctionnaire du bailleur de fonds qui s’assure du respect du cadre de
pratique

2) le superviseur national : un haut fonctionnaire du gouvernement local

3) I’équipe de projet : sous la supervision du gestionnaire de projet, met en ceuvre le projet

4) les firmes variées : sous-traitants, consultants, etc.

Bien que la réalisation des activités et la prise de décisions se font par différentes personnes, il n’en demeure
pas moins que ces acteurs exercent leur pouvoir pour arriver a collaborer et atteindre leurs objectifs (Briere
et al., 2021 ; Lainey, 2017). En effet, les organisations sont des arénes politiques ou les jeux et relations de
pouvoir se déroulent (Lainey, 2017 ; Pinto, 2000). La compréhension de la politique organisationnelle et
des processus politiques permet de bien saisir le fonctionnement derriére les PCI qui sont ancrés dans un
contexte sociohistorique (Navarro-Flores, 2011). Il est important de noter que I’histoire du contexte des PCI
a influencé la maniére dont les acteurs s’y positionnent et y agissent (Navarro-Flores, 2006). En effet, la
priorisation des problématiques et des pays ou agir modifie le processus de gestion de projet ; notamment
la conception, I’exécution et I’évaluation. Le pouvoir décisionnel est centralisé chez les institutions du Nord
et elles dictent les régles du marché (Beaulieu et Rousseau, 2011 ; Cliche, 2014 ; Freeman et Schuller, 2020 ;
Savard, 2024). Les acteurs deviennent des partenaires et cela veut dire que les acteurs du Sud ont plus de
poids dans les décisions. Quoique cela puisse sembler paradoxal, il est possible que les acteurs trouvent un
terrain d’entente, voire un compromis, satisfaisant, temporaire et opérationnel dans le court terme (Navarro-
Flores, 2006). Bref, le contexte met en place des opportunités et des contraintes que les gestionnaires de
projet doivent surmonter et réussir a intégrer dans leurs projets (Johns, 2006). Ce qui se répercute sur les

pratiques organisationnelles et I’expérience des gestionnaires de projet.
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En effet, les discussions sur les enjeux politiques sont largement évitées par les gestionnaires de projet, car
elles créent un malaise au sein des projets et des organisations. Les questions du pouvoir et des jeux
politiques sont généralement associées a 1’oppression et la soumission. Ces perceptions sont négatives
(Clegg et Bailey, 2008 ; Clegg et al., 2006 ; Pinto, 2000 ; Riviére, 2000). Pourtant, ces jeux politiques, ¢’est-
a-dire des mécanismes de régulation des relations, sont nécessaires au bon fonctionnement de la vie sociale
et organisationnelle (Pinto, 2000). En gestion de PCI, les processus politiques sont particulierement
complexes vu la nature méme de 1’organisation par projet. Premi¢rement, le gestionnaire de projet n’a pas
de base de pouvoir stable (statut ¢levé ou d’autorité) ce qui ’améne a cultiver son influence et trouver
différents processus pour sécuriser les ressources. Deuxieémement, les projets existent a 1’extérieur de la
structure fonctionnelle, ce qui fragilise leur réle et position. Pour terminer, les gestionnaires de projet n’ont
pas nécessairement 1’autorité formelle, ce qui fragilise leur pouvoir hiérarchique (Pinto, 2000). En fin de
compte, le role du gestionnaire de PCI exige différentes compétences, en particulier des habiletés politiques.
Le succés des PCI repose sur la fagcon dont ils sont gérés et le role du gestionnaire est central (Briere et al.,
2021 ; Diallo et Thuillier, 2005 ; Ika 2012 ; Ika et al., 2020 ; Pinto, 2000) . La compréhension approfondie
des nombreuses dynamiques entre les acteurs, son contexte et la position de gestionnaire de projet est

nécessaire pour arriver a gérer les PCI. En outre, cette gestion exige des compétences spécifiques.

La littérature s’est particuliérement intéressée aux compétences et aux habiletés des gestionnaires, car le
succes des PCI est directement lié, entre autres, aux habiletés et compétences du gestionnaire de projet
(Briere et al., 2021 ; 2015 ; Diallo et Thuillier, 2005 ; Khang et Moe, 2008 ; Ika, 2012 ; Ika et al., 2020).
Les défis soulevés plus haut : la complexité sociopolitique, I’ambiguité des objectifs et la multitude d’acteurs
impliqués exigent des gestionnaires de projet de compétences polyvalentes qui sortent du cadre technique
de la gestion de projet. En effet, la professionnalisation de 1’aide au développement démontre I’importance
des compétences spécifiques aux PCI, en particulier politiques et relationnelles (Bricre et al., 2021 ; 2015 ;
Pinto, 2000). Il est bien évidemment attendu de posséder des compétences reliées au Triangle d’or :
financicres, gestion d’échéancier et de la qualité. Néanmoins, comme mentionné auparavant, les processus
politiques sont particulierement complexes vu la nature méme de 1’organisation par projet et du contexte
Nord-Sud des PCI. Cela dit, les gestionnaires de projet se doivent d’étre habile politiquement, ce qui signifie
d’utiliser intelligemment leur pouvoir, notamment, a travers des stratégies telles que la négociation, le
compromis, la confiance et la gestion de stress tout en prenant connaissance des facteurs explicites et

occultes (Auclair ef al., 2022 ; Brié¢re et al. 2015 ; Lainey, 2017 ; Navarro-Flores, 2006).

Les gestionnaires de projet doivent réussir a gérer de nombreuses relations avec de nombreux acteurs. Pour

arriver a naviguer dans le contexte des PCI, les compétences reliées aux dimensions humaines et
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relationnelles sont celles qui sont les plus utiles, en particulier celles liées aux contextes culturels et locaux
(Briere et al. 2015 ; 2021 ; Diallo et Thuillier, 2005), ou la confiance et I’imputabilité sont des moyens
essentiels pour la création et 1’entretien de relations authentiques (Lister, 2000 ; Navarro-Flores, 2006).
Dans ce sens, les gestionnaires ayant une gestion plus axée sur les relations humaines réussissent davantage
que ceux ayant une gestion davantage vers les résultats (Briere et al. 2021 ; Diallo et Thuillier, 2005). De
plus, les caractéristiques et I’expérience du gestionnaire de projet influencent sa prise de décision (Pinto,
2000). L’utilisation de compétences démontre comment les individus abordent des situations et quelles sont
les stratégies utilisées pour atteindre leurs objectifs. Par exemple, il est reconnu que les hommes et les
femmes abordent différemment leurs expériences de gestion de projet (Karch, 2012 ; Gerwel Proches, 2013 ;
Rodriguez et al., 2017). C’est pourquoi nous nous intéressons a 1’expérience d’une catégorie de
gestionnaires de projet : les femmes et les personnes s’identifiant comme femme. Sujet auquel nous nous

attardons dans les pages qui suivent.

1.2 La question du genre en gestion

Jusqu’a maintenant, nous avons examiné les défis de la gestion de PCI et examiné le role et les compétences
des gestionnaires de projet dans le but d’expliquer 1I’importance du politique dans les PCI. Nous nous
attardons maintenant aux caractéristiques et attributs individuels, entre autres ceux liés au genre, et leur

influence sur I’expérience des individus (Bilge et Hill Collins, 2023 ; Fortier et Harel Giasson, 2007).

Bien que des avancées en matic¢re d’égalité des genres ont été observées, les femmes restent un groupe qui
subit des inégalités sur le marché du travail et dans la société. Un nombre important des femmes se
retrouvent dans des titres d’emploi décisionnels, mais des défis et enjeux persistent (Aumais, 2021 ; Calas
et Smirch, 2006; Fortier et Harel Giasson, 2007). En gestion et particuliérement en gestion de projet, une
grande majorité d’auteurs abordent cette problématique que d’un point de vue quantitatif (nombre de titres
d’emploi occupés par les femmes) et en comparaison entre les hommes et femmes (Baker et French, 2018;
Bielinska et Osbert-Pochiecha, 2018 ; Cartwright et Gale, 1995 ; Gale et Cartwright, 1995 ; Geraldi et
Soéderlund, 2018 ; Henderson et Stackman, 2010 ; Karch, 2012 ; Legault et Chasserio, 2012 Rodriguez et
al., 2017). Méme si ces résultats rapportent des expériences défavorables pour les femmes, il n’en demeure
pas moins que seule 1’analyse basée sur le sexe biologique ne peut justifier les inégalités vécues par les
femmes en organisation (Auclair et al., 2019 ; Cartwright et Gale, 1995; Fortier et Harel Giasson, 2007).
Les questions des femmes et de 1’exercice du pouvoir dans les organisations ont été longtemps mises de
coté et restent exceptionnelles dans les études en gestion et en gestion de projet, ou le constat est que les
titres d’emploi décisionnels restent majoritairement occupés par des hommes (Baker et French, 2018; Calas

et Smirch; 1999; 2006 Cartwright et Gale, 1995; Laufer, 2005). En effet, les études ont démontré des
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asymétries dans la quéte des opportunités et des obstacles dans le parcours de carricre entre les hommes et
les femmes (Kanter, 1977 ; Auclair et al., 2022). Le pouvoir structurel des organisations influence les
pratiques, légitime et reproduit les inégalités faites aux femmes dans ce contexte (Laufer, 2005). Les
concepts de plafond de verre (Laufer, 2003); de plancher collant (Still, 1997); de frontiére de verre (Linehan
et Walsh, 2000); de falaise de verre (Patel et al., 2020); de plafond de béton (Beckett, 2020) et de plafond
de lavande (Gedro, 2010) ont été proposés par les auteurs pour expliquer les barriéres systémiques qui
jalonnent le parcours des femmes. Ces barriéres expliquent la difficulté¢ des femmes qu’ont les femmes a
occuper des titres d’emploi de gestion dans un environnement majoritairement masculin, en plus de montrer

que les organisations ont une structure défavorable au développement professionnel des femmes.

Ensuite, la recherche s’est intéressée aux caractéristiques individuelles des gestionnaires selon leur sexe et
leur genre. Le débat subsiste puisque cette approche veut démontrer 1I’apport des femmes a la gestion et a la
plus-value des caractéristiques féminines comme gestionnaire (Fortier et Harel Giasson, 2007). Ce courant
de recherche a fait émerger I’existence d’une différence dans le style de gestion entre les femmes et les
hommes. Encore une fois, il est question de comparaison entre les sexes biologiques. En effet, les recherches
ont démontré des tendances, par ex. les femmes tendent a adopter un style de gestion plus collaboratif que
les hommes, ces derniers étant plus autoritaires (Miranda, 2019; Silva, 2017). Certains auteurs mentionnent
des caractéristiques distinctes que les femmes utilisent davantage dans leur gestion, comme la participation,
les modes égalitaire et consultatif (Claes, 1999). Cependant, les résultats n’ont pas conclu a une différence
tranchée et catégorique dans le style de gestion (Billing et Alvesson, 2000; Miranda, 2019; Silva, 2017). En
effet, I’approche féminine en gestion a évolué, il est question de pratiques de gestion peu importe le genre
du gestionnaire. En bref, la caractérisation du style de gestion selon le genre n’a pas ét¢ démontrée, tandis
que l’influence du genre sur la gestion lui I’a été (Laufer, 2005; Legault et Chasserio, 2012). La vision des
caractéristiques de gestionnaire comme masculine et féminine perpétue les stéréotypes de genre (Lindgren
et Packendorff, 2006). Comme mentionné auparavant, 1’objectif de notre mémoire n’est pas de comparer
les genres, cependant, la littérature a énormément abordé cet enjeu en utilisant la comparaison ou en ne
mentionnant pas la question du genre (Ashcraft, 2012 ; Acker, 2006 ; Baker et French, 2018). Par
conséquent, nous voulons nous démarquer en nous intéressant a I’expérience des femmes gestionnaires de
PCI, car peu d’études s’intéressent a la facon dont les femmes gérent les projets et encore plus
spécifiquement aux projets de coopération internationale (Auclair et al., 2019 ; Bielinska et Osbert-
Pochiecha, 2018 ; Cartwright et Gale, 1995 ; Gale et Cartwright, 1995 ; Geraldi et Séderlund, 2018 ;
Henderson et Stackman, 2010 ; Karch, 2012 ; Legault et Chasserio, 2012 Rodriguez et al., 2017). Nous

poursuivons avec la présentation du domaine de la gestion de projet, qui est traditionnellement masculin, ce
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que la littérature révele de la situation des femmes gestionnaires de PCI et comment les femmes abordent la

gestion de projet.

1.2.1 La gestion de projet : un domaine traditionnellement masculin

En effet, a priori, la littérature fait consensus sur le fait que la gestion de projet est un domaine
traditionnellement masculin. Ce domaine a émergé des industries de la construction et de I’ingénierie ou les
hommes étaient plus nombreux a occuper des titres d’emploi (Baker et French, 2018; Bielinska et Osbert-
Pociecha, 2018; Cartwright et Gale, 1995; Gale et Cartwright, 1995; Geraldi et Soderlund, 2018; Greer et
Carden, 2021; Henderson et Stackman, 2010; Pinto et al., 2017). Selon les plus récentes statistiques du
Project Management Institute (PMI), il y a un écart de 3 hommes pour 1 femme dans le secteur de la gestion
de projet. Dans la plupart des secteurs, les hommes sont présents a plus de 50 % (PMI, 2023). Méme si les
auteurs remarquent que la tendance actuelle est a I’augmentation du nombre de femmes, il persiste toujours
un déséquilibre dans la représentativité chez les titres d’emploi de gestion de projet (Baker et French, 2018
et Bielinska et Osbert-Pociecha, 2018). Bien que ces nombres démontrent la sous-représentation des femmes,
les auteurs ont ressorti certains ¢léments spécifiques qui affectent les femmes comme gestionnaires de projet.
Les femmes gestionnaires de projet sont prises dans un cercle vicieux ou elles sont désignées pour des
projets avec des budgets moins élevés et de moins grande envergure, ce qui fait en sorte que cela les met de
coté aux plans géographiques et culturels face a leurs collegues masculins (Henderson et Stackman, 2010).
En effet, les difficultés d’acquérir du capital social et humain les empéchent de gagner de 1’expérience et de
la visibilité au sein de leur organisation (Greer et Carden, 2021; Henderson et Stackman, 2010). Les auteurs
mentionnent la reproduction homosociale, qui est la tendance a sélectionner des individus similaires a eux-
mémes, qui reproduit les caractéristiques sociales des structures organisationnelles (de pouvoir) par des
générations de travailleurs successives (Kanter, 1977). Par conséquent, la construction d’opportunité pour
les femmes est bloquée et la composition démographique est reproduite (Baker et French, 2018; Buckle et
Thomas, 2003; Kanter, 1977). Les hommes sont portés a gérer plus de projets (en plus grand nombre ; plus
grosses équipes, budget plus élevé) donc ils sont plus visibles, donc ils maintiennent leurs titres d’emploi
décisionnels et leurs positions hiérarchiques privilégiées. De méme, des disparités salariales persistent
(Baker et French, 2018; Bielinska et Osbert-Pociecha, 2018 ; Greer et Carden, 2021; Henderson et Stackman,
2010 ; Legault et Chasserio, 2012 ; PMI, 2023). Selon le PMI (2023), a I’échelle mondiale, le salaire des

femmes gestionnaires de projet est de 20 % de moins que celui des hommes gestionnaires de projet.
Dé¢s le processus d’embauche, il existe des biais face aux compétences des femmes. Par exemple, en gestion

de projet en technologie de I’information, les femmes gestionnaires de projet doivent prouver qu’elles

posseédent des compétences sociales (ce qui est attendu des femmes) et des compétences techniques pour
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étre retenues (Baker et French, 2018; Henderson et Stackman, 2010; Pinto ef al., 2017). Buckle et Thomas
(2003) démontrent que les valeurs du discours du Project Management Body of Knowledge (PMBOK)
encouragent des valeurs et une logique masculine pour réussir en gestion de projet. La reproduction de
certaines structures organisationnelles, processus et comportements chez les organisations d’une méme
industrie peuvent étre dus parce qu’elles compétitionnent pour les mémes ressources, clients, pouvoir
politique et 1égitimité institutionnelle (Baker et French, 2018; Di Maggio et Powell, 1983; Pinto et al., 2017).
En somme, bien qu’un bon nombre de femmes sont gestionnaires de PCI, au Canada notamment, celles-ci
font face davantage a 1’inégalité en gestion de projet due a la nature de leur profession, au marché du travail

et aux organisations traditionnellement patriarcales.

1.2.2  Les femmes et la gestion de PCI

Bien que le PMI (2023) décortique les statistiques par secteur de la gestion de projet, cette étude ne
mentionne pas explicitement la coopération internationale qui se retrouve a I’intersection de nombreux
secteurs. Comme mentionné auparavant, les femmes demeurent sous-représentées dans le domaine de la
gestion de projet. Certes, avec un discours féministe dans le secteur de 1’aide au développement et les actions
de coopération, nous pouvons facilement croire que les femmes sont majoritaires dans les organisations
d’aide au développement (Collette et al., 2010). Pourtant, selon [’Office for the Coordination of
Humanitarian Affairs de ’ONU (UNOCHA), 43% des travailleurs en développement sont des femmes
(UNOCHA, 2019), cela veut dire que le domaine de 1’aide au développement reste un domaine masculin

(Auclair et al., 2019; 2022).

La question du parcours professionnel sous 1’angle du genre a été peu abordée et il a surtout été question
de I’intégration du genre dans les politiques, programmes et projet (Verschuur et al., 2016). Dans une
perspective des organisations de coopération internationales (OCI) canadiennes, Auclair ef al. (2019 ; 2022),
se sont intéressées au parcours des femmes travaillant dans le développement international. Le parcours de
carriere des femmes est non linéaire, instable et les enjeux liés a leur genre influencent leur carriére. Leurs
résultats rejoignent les études en gestion de projet présentées auparavant sur au moins trois enjeux : 1) la
sous-représentation des femmes dans les titres d’emploi décisionnels; 2) les femmes travaillent pour des

OCI ayant peu de ressources et 3) les écarts salariaux persistent entre les femmes et les hommes.

Il est possible de relever des éléments explicatifs de la culture organisationnelle qui font persister les
inégalités que vivent les femmes en coopération internationale. La réputation du domaine de la coopération
comme un milieu social noble est contraire a la réalité, en effet, des discriminations systémiques, c.-a-d. le

racisme, le sexisme et le colonialisme sont rapportés (Sondarjee, 2020). Le mythe du héros humanitaire est
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caractérisé¢ par un homme blanc, hétérosexuel provenant du Nord est persistant dans le domaine. 11 existe
des perceptions défavorables pour les personnes ne correspondant pas a cet archétype, ce qui pousse les
femmes a ne pas faire carriere dans ce domaine (Auclair et al,, 2019 ; Sondarjee, 2020). Des mythes
persistent voulant que les hommes soient plus habilités a travailler dans un contexte d’urgence et d’insécurité.
Bien que ces conditions touchent davantage les opérations d’urgence humanitaire, le contexte de la
coopération internationale comporte de plus en plus des conditions d’insécurité (Auclair et al., 2019). Les
interventions d’urgence deviennent un passage en début de carriére pour acquérir de I’expérience et gagner
en légitimité pour les femmes (Auclair et al., 2019). Aussi, le mythe du « missionnaire sauveur » renforce
la perception d’abnégation qu’exige la coopération internationale chez les professionnels. Ces idées ancrées
renforcent la continuit¢ des conditions salariales moindres et 1’acceptation de conditions de travail

contraignantes pour les femmes (Auclair ef al., 2022).

Il existe une ambivalence a poursuivre une carriére en coopération internationale pour les femmes, car elles
percoivent des difficultés dans la conciliation travail-famille-vie personnelle, par exemple avec la mobilité
(Auclair et al.,2022). Les femmes doivent trouver et utiliser des stratégies particulieres (reports de la
maternité et de la mobilisation ; support du réseau) pour réussir cette conciliation. Les déplacements a
I’étranger auront lieu au début ou en fin de carricre, ce qui sera plus compatible avec leur réalité personnelle
(Auclair et al., 2022). Elles sont donc moins visibles au sein des organisations et se retrouvent avec des
projets de moindre envergure ou avec des titres d’emploi subalterne (Auclair et al., 2019). Il n’est donc pas

¢tonnant que les femmes soient mises de coté dans les échelons plus élevés et les titres de postes décisionnels.

Les stratégies organisationnelles sont importantes pour réduire les effets du plafond de verre, car il existe
des obstacles dans le parcours des femmes travaillant dans les OCI (Auclair et al., 2019; 2022). C’est
pourquoi des pratiques organisationnelles qui prennent en compte ’intersection des rapports sociaux
inégalitaires peuvent favoriser des conditions plus propices pour les femmes. Néanmoins, les pratiques
favorisant la diversité et I’égalité sont rares et laissées au bon vouloir des directions d’OCI et des bailleurs
de fonds. En effet, ces derniers n’exigent pas des pratiques égalitaires pour la gestion des OCI tandis qu’ils
I’exigent pour les projets (Auclair et al., 2019 ; 2022 ; Paré, 2016 ; Sondarjee, 2022). Ce constat est la
prémisse des études d’Auclair et al. (2019 ;2022), qui proposent, dans une perspective féministe, de poser
un regard sur la situation de ces professionnelles et encourager des pratiques organisationnelles plus
égalitaires. A cet égard, comme nous venons de I’aborder, les cultures et les pratiques organisationnelles
ont un impact important sur la persistance des situations inégales que vivent les femmes gestionnaires de

PCL
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De plus, au plan relationnel, il existe des enjeux qui affectent différemment les femmes et les hommes
gestionnaires de PCI, notamment la question de la sécurité. Les femmes rapportent plus de situations de
harcelement et de violence (Auclair et al., 2022). La confrontation quotidienne a des enjeux difficiles
(conditions de vie précaires, violence sexuelle, inégalités des genres) peut exacerber la fatigue et le stress
chez les professionnels, ce qui augmente les automatismes et les attitudes stéréotypés (Scharnitzky et Stone,
2018 dans Auclair ef al., 2022). Donc, il est possible que les relations entre les membres de 1’équipe projet
soient affectées. Par rapport a leurs collegues masculins, les relations sociales sont différentes pour les
femmes lorsqu’elles sont a 1’étranger. Le privilege d’étre caucasienne peut réduire les inégalités face au
genre et a I’age, bien que ces caractéristiques aient un impact important pour les femmes. C’est-a-dire que
le fait d’étre caucasienne a plus de poids pour la crédibilité professionnelle que le genre et ’age. Toutefois,
le genre et 1’age restent des éléments qui influencent les rapports sociaux des femmes gestionnaires de PCI
(Auclair et al., 2019 ;2022). En définitive, aux niveaux organisationnels et relationnels, 1’expérience et le

parcours des femmes gestionnaires de PCI sont différents.

1.3 La pertinence de notre mémoire

Notre recherche tend a aller contre le courant de la recherche traditionnelle en gestion de projet. La recherche
traditionnelle a eu tendance a &tre instrumentale, utilitariste, et de prendre le projet comme unité de mesure
(Cicmil et Hodgson, 2006). Pourtant, il y a de plus en plus de chercheurs qui s’intéressent aux liens entre
les projets, les défis sociétaux et globaux (Ika et al.,2020; Locatelli et al., 2023). En effet, visibiliser
I’expérience des femmes gestionnaires de PCI s’insére dans les défis liés a 1’égalité des genres (bell hooks,
2021; Martin, 2003). La recherche sur les PCI s’est principalement intéressée a ses contreperformances,
ses échecs et ses standards de gestion, mais il est peu question des défis associés a la gestion dans ce contexte
unique bien particulier (Ika et Hodgson, 2014). Dans ce sens, le moment est opportun d’aborder les PCI
puisqu’ils sont de plus en plus remis en cause (Ika et al., 2020 ; Picciotto, 2020). Les projets, dont ceux en
coopération internationale sont un espace ou il est possible de conceptualiser les contextes et les politiques
pour réaliser des changements organisationnels, sociaux et de pouvoir dans un contexte de mondialisation
et d’ethnocentrisme (Ika et al.,2018 ; 2020 ; Ika et Hodgson, 2014 ; Lindgren et Packerdoft, 2006 ; Geraldi
et Soderlund, 2018 ; Picciotto, 2020; Savard, 2024). Notre recherche, qui s’intéresse aux processus sociaux
et politiques qui influencent les projets et sa gestion, a des apports bénéfiques pour la pratique. En effet, elle
propose des perspectives pour repenser les fagons dont les gestionnaires et organisations travaillent avec les

projets (Smith, 2011; Svejvig et Andersen, 2015).

Ainsi, nous souhaitons montrer par ce travail la pertinence de la perspective critique en recherche en gestion

de projet, car nous tentons d’aller au-dela de la trajectoire du projet et de nous intéresser au contexte (Cicmil
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et Hodgson, 2006). En effet, comme mentionné précédemment, peu d’études se sont intéressées a la question
des femmes gestionnaires de projet et aux enjeux politiques dans les projets (Auclair et al., 2019 ; Bielinska
et Osbert-Pochiecha, 2018 ; Cartwright et Gale, 1995 ; Clegg et Bailey, 2008 ; Clegg et al., 2006; Gale et
Cartwright, 1995 ; Geraldi et Soderlund, 2018 ; Henderson et Stackman, 2010 ; Karch, 2012 ; Legault et
Chasserio, 2012; Riviére, 2000 ; Rodriguez et al, 2017). L’analyse des expériences des femmes
gestionnaires de projet nous permet d’offrir une opportunité de donner la parole a des femmes gestionnaires
de projet et d’en connaitre davantage sur leurs enjeux et leurs défis dans ce contexte sociopolitique complexe.
Dans ce sens, une lunette féministe permet d’approfondir davantage ces aspects avec des outils pertinents
(bell hooks, 2021; Clegg et Haugaard, 2009 ; Ollivier et Tremblay, 2000 ; Martin, 2003). En effet, le pouvoir
est un concept important pour le féminisme, qui se consacre en général a la critique de la subordination de
genre et a 1’¢laboration de perspectives de résistance et d’émancipation individuelles et collectives (Allen,
2022; bell hooks, 2021; Martins, 2003). Dans les PCI, les gestionnaires de projet détiennent un réle crucial
(Auclair ef al., 2019; 2022; Bricre et al., 2021; Diallo et Thuillier, 2005 ; Ika 2012 ; Ika et al., 2020 ; Pinto,
2000). Ce sont eux qui sont responsables des projets, qui doivent réussir a atteindre les objectifs : des
bailleurs de fonds, de leurs organisations, de leurs partenaires et des participants. La situation des femmes
gestionnaires de projet nous a interpelé car, étant gestionnaires de PCI, ce sont elles qui sont confrontées a
ces défis et enjeux. Certes, pour aborder ce sujet, il nous a fallu une approche multidisciplinaire qui a
¢galement enrichi notre recherche : la coopération et I’aide au développement international qui sont
véhiculées dans un contexte du Nord vers le Sud a travers des projets de coopération internationale qui ont
besoin d’étre organisés et gérés par des gestionnaires de projet, en particulier les femmes. (Voir la Figure

1.1).
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Figure 1.1 L’objet de la recherche: les défis structurels des femmes gestionnaires de PCI
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Conclusion

Nous avons établi les balises de notre sujet de recherche : I’expérience des femmes gestionnaires de projet
en développement international. Nous avons identifié trois grands défis auxquels font face les gestionnaires
de PCI : 1) un contexte sociopolitique complexe, 2) des objectifs ambigus et 3) une multitude d’acteurs
impliqués. Ces défis révelent I’importance du role des gestionnaires de projet et I’influence du contexte sur
leur pratique. Les effets structurels historiques, ethnocentriques et patriarcaux du contexte de 1’aide au
développement et des organisations contribuent & (re)produire des conditions qui sont plus ou moins
favorables pour les gestionnaires de projet. D’ailleurs, ces conditions influencent le role de gestionnaire de
projet, en valorisant des compétences relationnelles et politiques. Nos intuitions comme chercheuse en
gestion de projet ont motivé notre intérét pour les personnes s’identifiant au genre féminin. D’ailleurs, nous
avons discuté de la pertinence de notre mémoire, qui s’appuie sur la rareté des études sur ce sujet et la
complexité du réle de gestionnaire de projet dans ce contexte. De plus, c’est une occasion novatrice
d’instiller une perspective critique féministe dans le domaine de la recherche en gestion de projet. La
pratique des femmes gestionnaires de projet est influencée par un contexte de gestion de projet et un monde
organisationnel historiquement patriarcal et masculin. Dans ce sens, la littérature illustre que 1’expérience
des femmes gestionnaires de PCI est ponctuée d’obstacles, d’inégalités et qu’elles préconisent des
compétences relationnelles pour gérer dans cet environnement. Il nous apparait qu’il existe des effets

structurels influengant la pratique des femmes gestionnaires de PCIL. A ceci s’ajoute la reconnaissance de
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I’importance du rdle du politique et de ses compétences en gestion de PCI. Dans ce but, nous voulons
comprendre et expliquer les défis structurels qui influencent la pratique des femmes gestionnaires et
contribue afin de mieux comprendre les dynamiques de pouvoir et les stratégies politiques et relationnelles

au sein des projets de coopération internationale.
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CHAPITRE 2
CADRE THEORIQUE

Dans ce chapitre, nous présentons notre cadre théorique. Ce chapitre analyse le concept du pouvoir dans
l'expérience des femmes gestionnaires de PCI, un sujet peu exploré en gestion de projet. Il examine le
pouvoir a travers trois niveaux : le niveau macro (contexte Nord-Sud), le niveau méso (dynamiques de
pouvoir au sein des organisations), et le niveau micro (compétences relationnelles et politiques des
gestionnaires). En intégrant des perspectives féministes, nous mettons en lumiére les inégalités rencontrées
par les femmes, tout en soulignant I’importance de I’empowerment et des compétences politiques pour
naviguer dans des environnements complexes. Le chapitre propose une définition du pouvoir alliant
dimensions structurelle et de I’agentivité, et plaide pour une réflexion critique sur les dynamiques de pouvoir

dans les projets de coopération internationale.

Introduction

Le pouvoir est partout et est un élément vital des relations humaines (Clegg et al., 2006; Hauggard et Clegg,
2009; Rickley, 2023 ; Sturm et Antonakis, 2015). Bien qu’il ne soit pas toujours tangible, ce concept nous
permet d’explorer 1’expérience des femmes gestionnaires de PCI et ce, selon diverses facettes. Ce sujet a
¢été peu abordé en gestion de projets, nous voulons donc contribuer a I’avancement des connaissances dans
ce domaine, et particuliecrement dans le contexte des PCI. Les recherches sur le projet et son contexte
soulignent I’importance du politique pour les femmes gestionnaires de projet. Nous nous inscrivons dans ce
courant de pensée et faisons un rappel des trois niveaux d’analyse du pouvoir dans le contexte des PCI,

présentés dans notre mise en contexte :

1) Niveau macro : un contexte historique et structurel de relation de pouvoir entre les pays du Nord et
du Sud.

2) Niveau méso (organisationnel) : des expériences asymétriques pour les femmes et un malaise et une
incompréhension de la politique dans les organisations

3) Niveau micro (personnel) : I’importance des compétences relationnelles et politiques pour naviguer
dans cet environnement.

Selon Lainey (2017), la politique est définie comme 1’exercice du pouvoir, ceci veut dire que les femmes
gestionnaires de projet sont en position de pouvoir, car elles sont responsables des PCI, et elles exercent une
sorte de pouvoir aux trois niveaux exposés ci-dessus. Le concept du pouvoir permet ainsi d’analyser
I’expérience vécue par les femmes gestionnaires de PCI, qui peuvent intervenir a différents niveaux (macro,

méso et micro) dans la gestion des PCI.
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Nous présentons deux principales théories sur le pouvoir et nous proposons la définition que nous utilisons
dans le cadre de cette recherche. Nous abordons certaines conceptualisations du pouvoir des perspectives
féministes qui sont utiles pour approfondir 1’expérience des gestionnaires de PCI. Ensuite, nous énumérons
les bases du pouvoir qui influencent les pratiques du pouvoir et nous présentons le concept de
I’empowerment qui est relié a posséder plus de pouvoir. Pour terminer, nous précisons les objectifs et

questions de cette recherche.

2.1  Les théories du pouvoir et la définition du pouvoir proposée

Premiérement, qu’est-ce que le pouvoir ? Le concept du pouvoir est un des plus difficiles & comprendre des
sciences sociales et reste une source de plusieurs débats (Hauggard et Clegg, 2009). 11 existe plusieurs
définitions qui se concentrent sur différents éléments selon les champs d’intérét des chercheurs. Bien
qu’historiquement le pouvoir est relié aux sciences politiques, son étude s’est étendue aux sciences
humaines et méme au management. Ces champs d’études 1’ont abordé en tant que comportements et comme
relations sociales. Notamment, les auteurs en management se sont particuliérement intéressés au pouvoir,
car I’organisation est une aréne politique ou I’on vit les rapports de pouvoir comme dans la société (Clegg
et Bailey, 2008 ; Clegg et al., 2006 ; Fleming et Spicer, 201; Lainey, 2017 ; Pinto, 2000 ; Rickley, 2023 ;
Sturm et Antonakis, 2015).

En ce qui a trait aux études sur le pouvoir en gestion de projet, elles restent limitées ou mises de coté (Clegg
et Kreiner, 2013 ; Pinto, 2000 ; Wynn ef al., 2021 ; Zhang et Qian, 2017). Le pouvoir est per¢u négativement
en étant relié a la coercition, manipulation, violence et domination (Clegg et al., 2006). Pourtant, le pouvoir
peut étre créatif, collaboratif, émancipateur et positif pour les individus, les organisations et les sociétés

(Clegg et al., 2006 ; Gaventa, 2006 ; VeneKlasen et Miller, 2007 ; VeneKlasen et Miller, 2002).

Comme le cadre de notre recherche se situe principalement dans le monde organisationnel et que les femmes
gestionnaires de PCI interagissent avec plusieurs types d’acteurs sociaux, la définition de C. Riviére (2000)
nous semble un bon point de départ pour notre cadre théorique. Pour lui, le pouvoir est relié a la
«[...]capacité de mener a bien des actions ou encore de produire des effets recherchés sur des choses ou des
individus. » Partant de cette définition, nous pouvons déja distinguer deux théories pour analyser le pouvoir,
d’abord la théorie structurelle et la théorie de I’agentivité (agency theory) qui, comme nous le voyons, sont

complémentaires.
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2.1.1 La théorie structurelle

Il s’agit d’une conception de pouvoir qui se fond dans des structures institutionnelles plus durables (Fleming
et Spicer, 2014). En effet, le pouvoir peut étre congu comme une théorie de l'ordre social, c’est-a-dire des
normes ou des structures dominantes qui génerent des hiérarchies sociales, des attitudes et des
comportements de conformité habituelle qui servent a inclure ou a exclure. Les acteurs, que ce soit les
dominants ou les dominés, intériorisent leurs rdles, s’adaptant ainsi a la norme (Pettit et McGee, 2020,
introduction). Ce pouvoir est invisible, car il faconne les frontiéres psychologiques et idéologiques des
individus. Il influence donc la maniére dont ils pergoivent leur propre place et celle des autres dans le monde.
Cela se forme par des processus de socialisation et culturels, dans et a travers des relations sociales (Barnett
et Duvall, 2005 ; Gaventa, 2006 ; Pettit et McGee, 2020, introduction). Le pouvoir concerne les choix que
les individus font, les actions prises, le tolérable et ’intolérable, les priviléges et les désavantages constatés,
et ce, sans qu’ils n’en soient nécessairement conscients (Clegg et al., 2006 ; Lainey, 2017). Les auteurs
mentionnent une forme cachée du pouvoir, car le pouvoir structurel est souvent invisible et lorsque les gens
prennent des décisions I’influence exercée sur eux n’est pas toujours tangible (Gaventa, 2006 ; Lainey,
2017).

Au niveau organisationnel, il est question de la culture organisationnelle, des normes, des valeurs et le

jargon de I’organisation. Il s’agit d’un « processus sociodynamique » qui permet de fonctionner au sein d’un
groupe et d’organisation (Bertrand, 1991). Par exemple, la hiérarchie met en place une structure dans
laquelle les individus aux niveaux plus élevés sont reconnus par ceux des échelons subalternes (Lainey,
2017).

Sur le plan individuel, les représentations de soi-méme sont influencées par les interactions sociales et les
caractéristiques selon les normes et les cultures. Ainsi, le genre, I’ethnie et la classe sociale, entre autres,
peuvent modifier les relations interpersonnelles selon les attributs des individus (Fincham, 1992). D’ou
I’importance de se pencher sur la théorie de 1’agentivité afin de mieux comprendre ’exercice direct du

pouvoir.

2.1.2  La théorie de I’agentivité

En effet, le pouvoir peut étre considéré comme une capacité a influencer les autres, c.-a-d. qu’un acteur (A)
exerce du pouvoir sur un autre (B) pour lui faire faire ce qu’il ne ferait pas autrement. Les actions de B sont
ainsi déterminées par celle de A. L’individu B devient un agent qui agit (Clegg et al., 2006; Hauggard et
Clegg, 2009). Cette définition référe au « pouvoir sur », a la relation dominant-dominé, c’est-a-dire qu’il y

a un rapport de force ; un gagnant et un perdant.
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Certes, le concept de domination ajoute au malaise et a une vision négative du pouvoir (Clegg et al., 2006,
Clegg et Bailey, 2008; Pinto, 1996). En effet, selon Lainey (2017), il peut étre vu comme un instrument de
contrdle sur autrui. Tandis que 1’objectif est plutdt de fagonner le comportement de maniere flexible et
contextuelle sans forcément étre percu négativement. Dans sa perspective, Lainey (2017) démontre qu’il
existe des conceptions du pouvoir orientées et centrées davantage sur 1’adaptation et la relation contextuelle

que sur la domination.

En fait, 'opérationnalisation du pouvoir passe par sa transformation en influence et nous pouvons
I’observer a travers les comportements des individus qui subissent I’influence (Lainey, 2017). Pour sa part,
I’influence est un pouvoir visible et observable dans le processus décisionnel ainsi que dans les
comportements des individus envers les autres (Gaventa, 2006 ; Hardy, 1996). Elle peut étre qualifiée de «
pouvoir épisodique », car elle est observable dans une situation précise (Lainey, 2017). L’influence est avant
tout, cette définition promeut le point de vue de celui qui exerce le pouvoir, car il est question de ses
capacités d’influence sur les autres et de ses perceptions de changements (French et Raven, 1959 ; Rickley,

2023).

Pinto (1996), distingue 1’influence et le pouvoir, méme si ces concepts ont le méme objectif : le modelage
de comportement. Il définit le pouvoir comme étant diffus dans les relations tandis que I’influence est directe
et dans une situation spécifique. Nous pensons que la définition de Pinto (1996) rejoint la théorie de
I’agentivité, parce que, comme mentionné ci-dessus, le pouvoir s’opere et se transforme en influence

observable a travers des comportements des individus qui subissent 1’influence (Lainey, 2017).

Par ailleurs, la définition du pouvoir comme une habileté a influencer est la plus utilisée dans les études en
management. Selon Rickley (2023), il existe plusieurs définitions du pouvoir dans la littérature et selon les
disciplines. Dans sa revue systématique sur le pouvoir dans le leadership global, I’auteure mentionne quatre

thémes dans la définition du pouvoir :

1) le pouvoir comme une habileté a influencer

2) le pouvoir selon la nature de la relation entre les agents et les sujets, ce qui permet d’explorer
les points de vue des dominés et dominants

3) le pouvoir comme le contréle sur les ressources, ce qui suppose une asymétrie dans le controle
des ressources.

4) le pouvoir comme une perception, ce qui est défini comme la réponse que I’individu engendre

sur les autres, en particulier ses caractéristiques individuelles.
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Selon I’auteure, le choix de la définition est important pour la conceptualisation et I’opérationnalisation du
pouvoir dans les recherches. Cette revue de littérature est pertinente pour notre recherche, car elle

s’intéresse a la question du pouvoir dans la gestion dans un contexte international, qu’elle définit ainsi :

« as the process and actions through which an individual influences a range of internal and
external constituents from multiple national cultures and jurisdictions in a context
characterized by significant levels of task and relationship complexity» (Reiche et al., 2017,
p.556 dans Rickley, 2023).

Ceci est directement li¢ a notre définition du réle du gestionnaire de projet en coopération internationale,
ainsi qu’aux défis que le gestionnaire doit soulever, notamment : 1) contexte sociopolitique complexe, 2)

objectifs ambigus et 3) multitudes d’acteurs impliqués.

2.1.3 La définition du pouvoir proposée

Pour le cadre conceptuel de notre recherche, nous préférons combiner la théorie structurelle et la théorie de
I’agentivité. Nous définissons donc le pouvoir comme une capacité d’influencer les autres (un agent qui
exerce le pouvoir) et une structure qui influence autant celui qui influence que celui qui est influencé
(perception du pouvoir). Nous arguons une relation dialectique en ce sens que la dualité agentivité-structure
se compléte parce que les relations produisent et reproduisent les caractéristiques structurelles et la structure
influence les interactions sociales et les caractéristiques des acteurs (Lister, 2000 ; Walsh ef al., 1981). Dans
cette perspective, les relations de pouvoir sont dialectiques entre les individus, groupes, organisations et
institutions ou I’influence est exercée entre les uns et les autres, ce qui n’exclue pas le fait que les rapports
de pouvoir supposent une asymétrie de I’influence entre deux acteurs donc un en domine un autre (Colliot-
Thélene, 2016). Les auteurs s’entendent pour dire que prendre en compte les multiples dimensions du
pouvoir est nécessaire pour véritablement saisir comment les individus percoivent, le pratiquent et le
subissent (Allen, 2022; Clegg et al., 2006; Pettit et McGee, 2020, introduction; Rickley, 2023). Mais au lieu
de se limiter & comprendre comment le pouvoir contraint, les individus peuvent aussi agir; dans ce sens, la
perception du pouvoir est importante, car elle réfere a I’interprétation des dynamiques de pouvoir et
comment les gens se comportent dans la relation face a I’entité, c’est-a-dire institutionnelle (vie sociale),
organisationnelle ou interpersonnelle, qui exerce un pouvoir sur eux. Ainsi, la théorie de 1’agentivité
explique comment les individus adoptent et adaptent leur comportement pour répondre a 1’influence, c’est-
a-dire au pouvoir de I’autre. A la lumiére de ce qui précéde, nous pouvons dire que le pouvoir s’applique
aux agents qui ont une capacité d’influence et aux différentes structures (sociales et organisationnelles, en
particulier) qui mode¢lent la fagon de voir le monde. Ces influences sont véhiculées a travers les dynamiques

de pouvoir et elles peuvent étre pergues ou réelles. En somme, il s’agit de pratiques de pouvoir, qui se
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manifestent a travers une conceptualisation, une intériorisation et une action spécifique dans le cadre des

dynamiques sociales.

Nous avons vu que le pouvoir est un concept large et qui peut étre exploré sous différentes facettes, dans le
cas de notre recherche, nous voulons comprendre 1’expérience des femmes gestionnaires de projet en lien
avec les relations de pouvoir dans le contexte de PCI. Notre choix a été, premic¢rement, d’expliquer
I’essentiel du concept du pouvoir et de présenter également les rapports de pouvoir Nord-Sud comme toile
de fond de la coopération internationale. Deuxiémement, notre choix a ¢été de caractériser le contexte
sociopolitique dans lequel les femmes gestionnaires de projet subissent les rapports de pouvoir li€s au genre
et exercent leur pouvoir en tant que gestionnaires de PCI. Pour ce faire, nous nous attardons a la perception
et ’exercice du pouvoir. D’aprés notre définition du pouvoir proposée, la perception du pouvoir renvoie
aux interprétations et aux réponses qu’ont les individus face a I’influence de la structure et des autres. Quant
a ’exercice du pouvoir, il s’agit de I’ensemble des stratégies sur lesquelles un individu appuie sa capacité

d’influencer et qui servent a mettre en pratique cette influence.

2.2 La perception du pouvoir

Les capacités d’influence de 1’agent et de la structure aménent a faire des choix et a agir d’une certaine
facon. Il existe de multiples formes de vérités pour les sociétés et régimes culturels (Clegg et Bailey, 2008).
C’est-a-dire qu’il y a des structures mises en place qui forgent des normes ancrées qui influencent les
comportements et la vision du monde. La force d’influence des structures mises en place passe inapergue,
car elle est intangible et peut étre ancrée (Allen, 2022 ; Clegg et Bailey, 2008 ; Pettit et McGee, 2020,
introduction). En explorant les relations entre les acteurs, il est possible de faire ressortir leurs réponses a
I’influence. Pour notre recherche, nous nous intéressons aux relations liées aux différents défis mentionnés

plus haut, notamment :

1) Lacomplexité du contexte sociopolitique : le contexte Nord-Sud dans un systéme capitaliste
2) L’ambiguité des objectifs : des tensions entre des objectifs ambigus et des résultats tangibles dans
le cadre de projet
3) Lamultitude d’acteurs: des acteurs qui ont des enjeux et des caractéristiques différentes et multiples.
Ces défis révelent des situations ou les femmes gestionnaires de projet adoptent des comportements et des
réflexions qui les ameénent a faire des choix dans leur gestion de PCI. Comme mentionné auparavant, le

pouvoir est diffus et est présent partout, néanmoins, pour réussir a bien saisir, nous illustrons ici, a travers

un tableau, les différentes relations de pouvoir au ceeur de la gestion de PCI.
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Tableau 2.1 Les relations a travers les PCI: leur niveau et leur contexte géographique

Niveaux d’analyse et position | Nord Sud
géographique

Projet de coopération internationale
Institutionnel Bailleurs de fonds Gouvernements
Organisationnel OCI ONGS
Individuel Gestionnaire de projet Bénéficiaires

Certes, le fait que nous nous intéressons aux femmes gestionnaires de PCI, signifie que le genre des
gestionnaires participant dans notre recherche est un élément d’influence sur le pouvoir ressenti et exercé

par les femmes.

2.2.1 La perception du pouvoir et les perspectives féministes

11 est possible d’observer les influences sur certains groupes selon des caractéristiques précises : la race, le
genre, les classes sociales, le sexe et I’orientation sexuelle (Bilge, 2009 ; Bilge et Hill Collins, 2023). Les
inégalités systémiques se manifestent a travers des pratiques résultant en expériences asymétriques face a
des groupes, comme les femmes par exemple. La pensée féministe reconnait que le sexe et le genre
influencent les relations sociales, les divisent et les hiérarchisent (Allen, 2022 ; bell hooks, 2021 ; Clegg et
Haugaard, 2009 ; Ollivier et Tremblay, 2000), cette dimension sexuée des relations sociales fait référence a
la maniere dont l'identité de genre et les attentes sociétales concernant les roles de genre fagonnent et
influencent les interactions, la dynamique du pouvoir et les structures sociales. C’est ainsi, on peut constater
comment les capacités d’influence de 1’agent et de la structure ameénent a faire des choix et a agir d’une
certaine fagon, résultant en multiples formes de vérités selon les sociétés et les régimes culturels (Clegg et

Bailey, 2008).

Dans le cadre de notre recherche, nous définissons le genre comme une construction sociale qui se traduit
par les comportements et pratiques qu’ont les individus dans leurs quotidiens. C’est-a-dire que les catégories
de ce qui est féminin et masculin varient dans le temps et les cultures et ne sont pas uniquement basées sur
I’analyse du sexe biologique (Aumais, 2021 ; West et Zimmerman, 1987). Cela signifie que les traits
masculins et féminins ne sont pas des traits statiques. C’est-a-dire, ils évoluent au fil du temps et de la vie
des individus, variant en fonction de la classe sociale, de la race, de 1'occupation, de 1'organisation, de 1'age
et des conditions individuelles (Billing et Alvesson, 2000; Claes, 2000). Le choix de cette définition
inclusive permet de sortir de la catégorisation binaire des identités de genre (Bereni ef al., 2020). Dans ce
mémoire, lorsqu’il est question de femmes, nous incluons les femmes cisgenres et les personnes s’identifiant

au genre féminin. Cette définition nous aide a situer notre contexte face a cette catégorisation des femmes
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et a inclure les identités de genre dans notre recherche. Plusieurs recherches en management et en gestion
de projet ne font pas de référence au genre, a la race et a la sexualité des individus, ce qui ne permet pas
d’approfondir toutes les facettes des enjeux de pouvoir (Ashcraft, 2012 ; Acker, 2006). Nous avons choisi

de définir le genre comme un élément construit, donc qui est situé dans un contexte spécifique.

Les questions féministes ont deux objectifs :1) descriptif : révéler les inégalités évidentes et subtiles entre
les hommes et les femmes; 2) orienté vers le changement : réduire ou éradiquer ces inégalités (bell hooks,
2021; Martin, 2003). En effet, elles proposent une analyse des rapports de pouvoir genrés, ¢’est-a-dire qu’un
genre est avantagé par rapport a un autre et que le genre influence les relations sociales (Bereni et al., 2020 ;
Ollivier et Tremblay, 2000 ; Pilcher et Whelehan, 2004). Les perspectives féministes ne critiquent pas
seulement les relations de pouvoir, elles ont un objectif émancipateur, car elles cherchent a rendre les
rapports entre les genres plus égalitaires (bell hooks, 2021 ; Ollivier et Tremblay, 2000 ; Martin, 2003).
Notamment, la perspective féministe a 1’objectif de visibiliser les situations et les paroles des femmes, ce
qui fait en sorte qu’elles prennent leurs places (leurs pouvoirs ; il ne s’agit donc pas que de comparer les
genres entre eux, mais plutdt d’analyser le pouvoir comme un concept central (Ollivier et Tremblay, 2000).
Nous utilisons donc des concepts des perspectives féministes afin de visibiliser la situation des femmes et
d’interpeller & la communauté en gestion de projet sur la place du genre dans la pratique et la recherche dans
ce domaine. Il est possible d’identifier deux facons dont les féministes ont conceptualisé la perception du
pouvoir : 1) comme ressource a (re) distribuer ; 2) comme une domination (Allen, 2022). Nous les ¢laborons

briévement.

Les approches féministes libérales® envisagent le pouvoir comme une ressource, un bien social positif, qui
est réparti de maniére inégale entre les hommes et les femmes. Pour ce courant, il s'agit de redistribuer cette
ressource afin que les femmes aient autant de pouvoir que les hommes. « C’est une chose que les individus
peuvent posséder en plus ou moins grande quantité » (Young, 1990a, p.31). Cette perspective peut étre
pertinente en gestion, pour illustrer le pouvoir exercé par les gestionnaires sur les employés dans les
organisations, car elle met en évidence les dynamiques de contréle, par exemple. Cependant, elle néglige
les structures sociales et institutionnelles plus vastes qui influencent les relations de pouvoir. De méme, elle

voit le genre comme une variable robuste (et non construite quotidiennement).

6 Allen (2022) soulignent les travaux suivants s’insérant dans les approches féministes libérales : Kanter, 1977; Mill
1970; Orkin, 1989; Young, 1990a
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Contrairement, aux féministes libérales, qui considérent le pouvoir comme une ressource, le féminisme
radical’ le définit comme une relation de domination et de subordination (Allen, 2009 ;2022). Ce courant
considere que le patriarcat, ou systéme de domination masculine, qui produit I’oppression spécifique des
femmes en fonction de leur sexe et genre (Allen, 2009 ; 2022 ; Clegg et Haugaard, 2009 ; Ollivier et
Tremblay, 2000 ; Young, 1990b, p.21). Tandis que le mode de production et les relations de classe créent
une oppression de classe et une aliénation au travail pour une majorit¢ des femmes (Young, 1990b, p. 21).
Ces féminismes se sont inspirés du marxisme comme modéle méthodologique pour développer leur propre

perspective théorique et revendiquent un changement révolutionnaire (Allen, 2009).

Ensuite, les approches poststructuralistes féministes®, fortement inspirées par les travaux de Foucault,
remettent en question la concentration du pouvoir entre les mains du dominant et des institutions, ainsi que
la binarit¢ de certaines catégories (comme « hommey/«femme» ou «pouvoirs/«oppression») (Allen,
2009 ;2022). Ces catégories sont des constructions sociales plutot que des données naturelles, et elles varient
en fonction des cultures, des époques historiques et des contextes sociaux (Allen, 2009). En effet, elles
s’intéressent a la manic¢re dont les normes et les attentes sociales fagonnent les femmes et créent des
individus marqués par leur genre (Allen, 2009 ; 2022). L approche intersectionnelle tend d’aller plus loin
que la simple catégorie de sexe et vise a examiner comment les différentes formes d’oppression (genre, age,
culture, handicap, niveau d’éducation. etc.)’ se combinent et s’ influence mutuellement dans les dynamiques

de pouvoir. (Bilge, 2009 ; Bilge et Hill Collins, 2023).

Les perspectives féministes fournissent des outils pour mieux comprendre le pouvoir en tant que concept
complexe, influencé par les structures sociales, les relations de domination et des normes. Si bien que cela
suggere une vision plus nuancée des dynamiques de pouvoir dans les différents cadres institutionnels,
organisationnels et interpersonnels. Dans le cadre de notre recherche, nous reconnaissons qu’il existe des
normes sexistes et genrées qui influencent les interactions sociales, organisationnelles et interpersonnelles
des femmes cisgenres et des personnes s’identifiant comme femme, gestionnaires de projet. Jusqu’a
maintenant, nous avons abord¢ les différentes définitions possibles et notre conception du pouvoir. Ensuite,

nous avons mentionné la perception du pouvoir en lien avec les défis de la gestion de PCI et ’apport de

71l ’agit des travaux de Frye (1983); MacKinnon (1989); Pateman (1988) (Allen, 2009; 2022).

8 Allen (2009;2022) mentionne les travaux des autrices suivantes : Butler, 1990; Bordo, 1993; Fraser, 1989;di
Stefano, 1991; Hawkesworth, 1997; West et Zimmerman, 1987.

9 Pour plus d’informations, voir la roue du pouvoir et du privilege de Sylvia Duckworth :
https://ccrweb.ca/en/power-wheel-update
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certaines perspectives féministes pour notre analyse de la perception du pouvoir. Nous poursuivons avec

I’exercice du pouvoir en lien avec la gestion de PCI.

2.3 L’exercice du pouvoir

Notre définition de pouvoir implique la capacité d’influence c’est-a-dire d’arriver a avoir un effet souhaité
sur quelqu’un d’autre, et pour ce faire, il est nécessaire d’avoir des stratégies pour y arriver. Ces stratégies
sont basées sur 1’acquisition d’éléments mis en place par la structure et sur des caractéristiques individuelles.
Nous vous présentons des classifications des bases de pouvoir reconnues et nous les lierons aux

compétences nécessaires aux gestionnaires de PCI.

2.3.1 Les typologies des bases du pouvoir

Nous voulons mobiliser la typologie de French et Raven (1959) qui identifie deux bases de pouvoir : 1)
personnel 2) positionnel. La premiére provient de I’individu lui-méme, tandis que le deuxiéme fait référence
aux canaux formels de 1’organisation, par exemple la hiérarchie. Ensuite, ils déclinent cinq bases de pouvoir,
c’est-a-dire la source qui permet d’exercer son pouvoir ou la perception qu’ont les autres que 1’individu
posseéde. Donc, I’objectif est de s’en procurer et conserver pour augmenter et étendre son pouvoir (Lainey,
2017). Bien que les bases positionnelles proviennent de sa position au sein de 1’organisation, 1’individu a
moins le contrle dessus. Tandis que les bases personnelles reviennent a I’individu de se les approprier et

d’agir en conséquence. Voici les cing bases :

1) de récompense : la capacité a offrir des avantages matériels (augmentation de salaire, promotion)
ou immatériels (reconnaissance)

2) de coercition : est similaire a la base de récompense, mais repose sur I’idée de la possibilité de punir
ou la menace de punition pour influencer. Les personnes disposant d'un pouvoir coercitif peuvent
imposer des conséquences négatives.

3) delégitimité : découle de la position au sein de I’organisation. Il repose sur la croyance que certaines
personnes ont le droit d'exercer une influence et de prendre des décisions en raison de leur autorité
légitime. C’est-a-dire selon les normes et valeurs culturelles en accord avec le statu quo, car il n’est
pas possible d’imaginer une autre alternative (Harding, 1996). Par ex. 1’autorité.

4) de référence : découle des caractéristiques personnelles et des perceptions qu’ont les autres. Ceci
repose sur l’identification des qualités et de traits désirables que posséde l’individu (pris en
référence). Il est souvent question de statut et de charisme.

5) d'expertise : repose sur les connaissances, les compétences ou ’expertise de la personne. Les
personnes disposant dun pouvoir d'expert sont considérées comme des sources d'information
crédibles et de connaissances nécessaires. Parfois, il arrive qu’on parle de pouvoir de I’information,
c’est-a-dire du sentiment de détenir ou de pouvoir obtenir des renseignements indispensables pour
réussir.
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Lainey (2017) mentionne deux autres bases de pouvoir qui se retrouvent a 1’intersection des cinq bases de
pouvoirs de French et Raven (1959): I’affiliation et le pouvoir de groupe. Ce sont des bases qui peuvent étre
a la fois formelles et informelles. Le pouvoir d’affiliation se définit par le réseau de contact de la personne,
donc de son association avec certaines personnes, par exemple les réseaux professionnels ou les rencontres
sociales. A ceci s’ajoute le pouvoir de groupe qui concerne le pouvoir collectif, d’autres auteurs (Gaventa,
2006; VeneKlasen et Miller, 2002) mentionnent de « pouvoir avec » : la construction d’une force collective
a travers la collaboration et des partenariats. En trouvant un terrain d’entente avec différents intéréts et basés
sur un support mutuel, la solidarité et les alliances. Cela signifie la capacité de travailler en équipe et de

réussir a créer des coalitions (Lainey, 2017).

Les bases de pouvoir sont nécessaires pour construire ses capacités d’influencer et ainsi étendre et faire
durer son pouvoir (French et Raven, 1959 ; Lainey, 2017; Lui et Fang, 2006). L’objectif est d’arriver a faire
accepter son pouvoir et a rendre I’autre susceptible de faire ce qu’on Iui demande. C’est une relation
d’échange et pour que la relation réussisse et produise des impacts positifs, la relation doit étre basée sur le
respect mutuel et la confiance. Cependant, il est possible d’avoir des impacts négatifs, ce qui entraine de la
résistance et I’influence en vient a étre neutralisée (Lainey, 2017). Pour étre habile politiquement, il est
nécessaire de saisir les enjeux selon les bases du pouvoir. La quantité n’est pas garante de succes. La qualité
passe par ’'usage adéquat selon le contexte et les impacts positifs. En effet, la compréhension du pouvoir et
de ses bases permet d’éclairer I’importance des habiletés politiques et relationnelles pour les femmes

gestionnaires de projet de développement international.

Tableau 2.2 Les bases du pouvoir et les stratégies positives et négatives

Catégorie Bases Stratégies positives Stratégies négatives
Positionnel Récompense Offrir des récompenses Récompenser pour son gain
équitablement
Coercition Utiliser la coercition en Sanctionner
dernier recours
Personnel Légitimité Exercer son autorité au Microgestion
moment opportun Controéle des processus
Référence Entretenir des relations Répandre des rumeurs et
honnétes et authentiques des informations fausses
Expertise/Information | Partager son expertise et Garder de I’information
I’information critique
Développer son expertise
projet
Positionnel et | Affiliation Développer des réseaux de Ne pas maintenir son
personnel contacts et entretenir réseau
Groupe Encourager le travail d’équipe | Ne pas travailler en équipe
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2.3.2  Les bases et stratégies en gestion de projet de coopération internationale

Selon Pinto (2000), le gestionnaire de projet n’a pas de base de pouvoir stable (statut ¢levé ou d’autorité) ce
qui I’ameéne a cultiver son influence et trouver différents processus pour sécuriser les ressources ; dans cette
perspective, les projets existent a I’extérieur de la structure fonctionnelle, ce qui fragilise leurs positions.
L’autorité ne peut étre une base valide de pouvoir, car elle ne permet pas d’€tre 1égitime dans ce contexte.
Le statut ¢élevé est reconnu lorsqu’il est question de la notoriété du projet: la nature, la visibilité et
I’importance. La plupart de gestionnaires de projet travaillent dans 1’ombre ce qui fait que le statut comme
forme persuasive de pouvoir est mis de coté (Pinto, 2000). Les femmes gestionnaires de projet, quant a elles,
sont sujettes a des stéréotypes de genre et des expériences différentes (Auclair et al., 2019 ; Cartwright et
Gale, 1995 Fortier et Harel Giasson, 2007), ce qui fait en sorte qu’elles doivent trouver des stratégies
différentes de leurs collégues masculins. Dans ce contexte, utiliser habilement son pouvoir signifie de saisir
des occasions pour valoriser les bases du pouvoir personnelles et les habiletés relationnelles, en d’autres
mots. Pour y arriver, les femmes nécessitent des stratégies d’ouverture et de collaboration rapprochée, afin
de réduire la distance sociale et créer un climat de confiance (Rickley, 2023). Ce qui va dans le sens des
compétences importantes pour les gestionnaires de PCI (Briere et al., 2015). Le tableau 2.3 ci-dessous

présente les compétences que nous mettons en lien avec les bases du pouvoir.

Tableau 2.3 Les compétences du gestionnaire de PCI en lien avec les bases du pouvoir

Compétences Comportements Liens avec les bases du pouvoir
Adaptabilité Trouver des solutions adaptées Légitimité, expertise
Large étendue d’aptitudes Avoir une expertise variée Expertise
Compétences en gestion Gérer des projets, les Légitimité, expertise,
échéanciers, les ressources récompense, coercition
humaines et financiéres
Compétences en Savoir communiquer clairement | Référence, expertise
communication a I’oral et a I’écrit étre sensible a
la communication interculturelle
Qualités personnelles Faire preuve d’humilité, gérer Référence
son stress
Compétences interpersonnelles | Négocier en contexte Référence, groupe
interculturel, écoute active
Leadership Engager les équipes, les Référence, affiliation
personnes, avoir une vision
stratégique
Ethique Comportement irréprochable, Référence
gestion financicre transparente
Utilisation des capacités locales | Créer des alliances et des Affiliation, « pouvoir avecy,
réseaux locaux groupe
Renforcement des capacités Comprendre le mode de Récompense

fonctionnement, la vision, les
limites des organisations
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partenaires et la capacité a
déléguer
Gestion du changement Réagir activement et étre Référence, groupe
transparent lors des changements
(Adapté de Briere et al., 2015)

Les enjeux sont variés pour utiliser son pouvoir et ses différentes bases. Les raisons sont personnelles et
organisationnelles. Ces enjeux sont liés a la maximisation et la minimisation des gains et pertes personnels
et organisationnels. L’exercice du pouvoir s’observe a travers |’utilisation de tactiques politiques (Lainey,
2017 ; Rickley, 2023), et Rickley (2023) catégorise les tactiques selon les relations interpersonnelles et
I’influence en général. Lors de relations interpersonnelles, les gestionnaires utilisent des stratégies coercives
et collaboratives. Notamment, pour les stratégies coercives, il s’agit de sanctionner, « microgérer », retenir
et manipuler de I’information. Pour ce qui est des pratiques d’influence en général, il s’agit de controle sur
les processus, sur I’embauche ainsi que sur les communications entre le siége social et les satellites. Pourtant,
il y a des pratiques non coercitives au niveau interpersonnel, il s’agit de tactiques collaboratives : réduire la
distance sociale, accueillir et entretenir des relations de confiance. Tout comme pour I’influence en général,
il s’agit de rassembler les gens, de les aider a s’affranchir et de réduire les obstacles linguistiques au sein
des équipes. Certes, les pratiques sont nombreuses et variées. Pinto (1996) en distingue trois des plus
courantes en gestion de projet : 1) élargir son réseau de contacts et établir des alliances ; 2) controler les
prises de décisions ; 3) développer son expertise en gestion de projet. Premicrement, il est plus efficace de
travailler en réseau dans I’ombre que d’avoir un conflit ouvert ou il sera nécessaire de se défendre seul. Par
exemple, les coalitions sont favorables pour des alliances et réussir a gagner des ressources pour le
gestionnaire de projet. Dans un deuxiéme temps, le contréle des prises de décisions consiste a imposer une
décision pour qu’elle soit conforme aux souhaits du gestionnaire de projet, par exemple en diffusant
certaines informations et en approfondissant certains questions. Troisiémement, projeter son expertise,
c’est-a-dire de faire en sorte que les autres percoivent que la personne a de 1’expertise, ce qui fera en sorte
d’augmenter son statut et sa légitimité au sein de 1’organisation. Dans ce sens, il est & noter que Lainey
(2017) mentionne que les partages de I’expertise et d’information sont importants pour créer des relations

transparentes et renforcer le pouvoir d’expert des individus.

Pour conclure, les gestionnaires de PCI nécessitent d’influencer différents types d’acteurs, et pour ce faire,
elles doivent utiliser différentes stratégies. La reconnaissance des facteurs sur lequel le pouvoir s’appuie
permet de choisir les meilleurs moyens pour réussir. Il s’agit en effet de reconnaitre et de s’adapter en
conséquence en fonction de ses facteurs, ce qui équivaut a étre habile politiquement. Jusqu’a maintenant,

nous avons abordé notre conception du pouvoir, de ses fondements et de ces stratégies d’exercices en lien

35



avec la gestion de PCI. Les nombreuses dynamiques de pouvoir peuvent étre caractérisées par des rapports

inégaux donc la recherche d’un équilibre des rapports s’avere pertinente.

2.3.3 Le renforcement du pouvoir (empowerment)

Le renforcement du pouvoir (empowerment) est un concept indissociable des pratiques d’exercice du
pouvoir. Tout comme le pouvoir, il est débattu et analysé selon les disciplines et peut étre politique, collectif
et individuel (Bacqué et Biewener, 2013). En management, il existe une classification d’approches : 1)
structurelle, 2) motivationnelle, 3) de leadership (Menon, 2001). Premi¢rement, le renforcement du pouvoir
est compris comme 1’attribution du pouvoir et I’autorité de prise de décisions, ceci en lien avec la définition
du pouvoir des auteurs qui le définisse comme le pouvoir structurel : imprégné dans la structure
organisationnelle (hiérarchie). Deuxiémement, 1’approche motivationnelle implique un processus de
renforcement du sentiment d’efficacité personnelle par 1’identification des conditions qui maintiennent
I’impuissance et agir sur les pratiques organisationnelles qui favorisent I’efficacité. Dans ce sens, certains
auteurs mentionnent le « pouvoir de » : la conscience de son potentiel d’agir, avoir la capacité d’agir, étre
un agent de sa propre vie et s’émanciper (VeneKlasen et Miller, 2002 ; Gaventa, 2006). Troisiemement,
I’accent est mis sur I’autonomisation et I’émancipation des subordonnés. Le gestionnaire a le potentiel de
donner les moyens d’agir pour offrir une vision de 1’avenir, et il encourage la participation au processus de
transformation de 1’organisation. D’ailleurs, cette vision du renforcement du pouvoir rejoint celle de la
définition du « pouvoir d’étre ». C’est-a-dire, le sens de I’estime de soi et de la connaissance de soi, [’habilité
de reconnaitre les différences individuelles en respectant les autres et la capacité d’avoir de 1’espoir
(VeneKlasen et Miller, 2002 ; Gaventa, 2006). Dans ce sens, certaines perspectives féministes présentent
une alternative pour reconceptualiser le pouvoir qui a €té autrement masculiniste et oppressif (Allen, 2022 ;
Clegg et Haugaard, 2009 ; Ollivier et Tremblay, 2000). En effet, il s’agit de comprendre le pouvoir comme
une capacit¢ d’émanciper ou de transformer. Il ne s’agit pas seulement de tenter de faconner le
comportement ou de dominer 1’autre. Il s’agit de pouvoir transformateur ou méme de « pouvoir féminin »
(Allen, 2022 ; Caputi, 2013,chapitre 1). Dans ce but, il est question de la transformation et a la mise a niveau
¢galitaire des rapports de pouvoir. Ces changements peuvent survenir lorsqu’il y a un mouvement d’un
nombre suffisant de personnes qui en discutent et qu’il les reconnaisse, comme par exemple, les stratégies
collectives féministes sont reconnues pour la justice sociale (Pettit et McGee, 2020, introduction). En fin
de compte, le renforcement du pouvoir est une stratégie qui se définit selon des approches et les définitions
du pouvoir. L’approche structurelle rejoint la théorie qui voit le pouvoir comme intégré dans la structure
tandis que les autres approches se rapprochent de la théorie de 1’agentivité. Si bien que dans le cadre de cette
recherche, nous percevons 1I’empowerment comme une forme d’exercice du pouvoir. Voici un tableau

récapitulatif de la classification du renforcement du pouvoir.
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Tableau 2.4 Les classifications du renforcement du pouvoir

Classification Définition

Structurelle Attribution et du pouvoir et I"autorité de prise de
décisions (imprégné dans la structure)

Motivationnelle (pouvoir de) Renforcement du  sentiment  d’efficacité
personnelle

De leadership (pouvoir transformateur, pouvoir | L’autonomisation et  I’émancipation  des
féminin) subordonnés.

En bref, le contexte de gestion de projets internationaux implique plusieurs dynamiques de pouvoir que les
gestionnaires de projet expérimentent. Le concept du pouvoir nous permet de porter un regard sur les
relations que les femmes gestionnaires de PCI vivent dans ce contexte. Leur définition et leur vision de ces
relations de pouvoir entrainent des comportements et I’adoption de stratégies pour les femmes gestionnaires

de PCI. Dans le tableau 2.5, nous présentons les principales relations que nous voulons aborder.

Tableau 2.5 Les relations approfondies dans cette recherche: leur niveau et leur contexte
géographique

Niveau et contexte Nord Sud
géographique

Institutionnel Bailleurs de fonds

Organisationnel OCI Partenaires
Individuel Gestionnaire de projet

2.4  Les objectifs et les questions de recherche

La conceptualisation du pouvoir révele qu’il existe des facteurs structurels influencant les normes aux
niveaux social, organisationnel et individuel. En effet, la structure a un effet sur la capacité d’action des
groupes et des individus. Comment arriver a naviguer dans un tel environnement ? Lorsque les rapports sont
inégaux, comment réussir une collaboration satisfaisante ? Comment déconstruire le malaise entourant les
relations de pouvoir ? Quels effets les défis structurels exercent-ils sur les pratiques ? Le contexte des projets
de coopération internationale constitue un environnement riche, ot les actions, décisions et comportements
des gestionnaires de projets sont fagonnés par les dynamiques de pouvoir et relationnelles. Dans ce sens,

I’expérience vécue par les gestionnaires de PCI est pertinente pour aborder ces aspects (Cicmil et al.,2006).
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Les processus politiques sont nombreux et complexes pour réussir en gestion de projet. Pour plusieurs
auteurs, le succes des projets repose sur les compétences relationnelles du gestionnaire de projet (Briére et
al., 2015 ; Diallo et Thuillier, 2005 ; Ika et al., 2010 ;2012 ; Ika et Donnelly, 2017). Bien que la littérature
abonde sur les échecs des projets, il est important de s’intéresser aux individus qui vivent cette gestion de
projet et d’aller au-dela du projet (Cicmil et al., 2006 ; Geraldi et S6derlund, 2018). Avec cette recherche,
nous voulons élargir notre compréhension des dynamiques de pouvoir dans les PCI a travers I’expérience

des femmes gestionnaires de PCI.

Les femmes gestionnaires de projet se retrouvent a 1’intersection de plusieurs relations avec différents
acteurs (institutionnel, organisationnel et interpersonnel) ou elles doivent utiliser des habiletés politiques et
interpersonnelles pour arriver a leurs objectifs. Comme notre sujet a ét€ peu abord¢ par la recherche, raison
pour laquelle nous adoptons une recherche de nature exploratoire, et la principale question de recherche est
la suivante : Comment les femmes gestionnaires de projets de coopération internationale relevent les défis

structurels de leur profession ?

Nos sous-questions sont les suivantes :

1) Comment les femmes gestionnaires de PCI pergoivent-elles leur pouvoir avec les acteurs ?
C’est-a-dire les bailleurs de fonds, les partenaires et les membres de leur organisation.
2) Quelles stratégies utilisent-elles pour influencer les acteurs clés de leurs projets ?

Conclusion

Nous avons relevé de plusieurs conceptions du pouvoir, comme celle structurelle et celle qui reléve de
I’agentivité. En les combinant nous avons proposé¢ une définition pour notre recherche. De plus, en
s’intéressant aux groupes des femmes gestionnaires de PCI, nous avons ressorti 1’apport des perspectives
féministes qui permettent d’explorer la complexité et les nuances des dynamiques de pouvoir dans les
différentes sphéres de la vie des femmes gestionnaires au sein des OCI. Dans ce sens, ces perspectives
ressortent que les femmes subissent certains désavantages dus a leur genre mais que nous devons aller au-
dela de la comparaison entre les genres. Bref, le pouvoir reste un concept débattu et conceptualisé selon
plusieurs facettes. Ensuite, nous avons décortiqué les bases du pouvoir qui sont a la source des pratiques
parce que ce sont elles qui dictent ce qui est recherché pour réussir a influencer. Il en ressort que les habiletés
politiques et les compétences relationnelles sont primordiales pour initier, entretenir et favoriser les relations
basées sur le respect mutuel et la collaboration. Pour comprendre I’expérience des femmes gestionnaires de

PCI, le concept du pouvoir nous offre des possibilités d’analyser les dynamiques de pouvoir entre les
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acteurs-clés d’autant plus la position privilégiée et cruciale du gestionnaire de projet. Ensuite, les
organisations de coopération internationale canadiennes offrent un cadre ou il existe une culture et des
normes organisationnelles particuliéres, ce qui fait en sorte que les femmes gestionnaires de projet se doivent
d’étre habiles politiquement pour réussir a naviguer dans cet environnement empreint de dynamiques de
pouvoir. De plus, di a son rdle, la gestionnaire de PCI requiert d’utiliser des stratégies spécifiques pour
mener a bien ses projets. Finalement, avec son apport transformateur, les perspectives féministes prennent
en compte I’expérience des femmes dans le contexte des PCI. Peu explorée en gestion de projet, notre
problématique est originale et veut initier la réflexion sur le statu quo dans ce domaine. Dans ce sens, il nous

faut aller a la rencontre de ces femmes.
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CHAPITRE 3
METHODOLOGIE

Ce chapitre présente la démarche méthodologique de notre recherche, qui adopte une approche qualitative,
exploratoire, inductive, avec une perspective critique et féministe. Aprés avoir rappelé nos objectifs et
questions de recherche, nous détaillons les principales étapes de la recherche, incluant I'échantillonnage, les
outils de collecte de données (notamment les récits narratifs et le guide d’entretien), ainsi que le traitement
des données par codage et 1'émergence des thémes. L'approche exploratoire vise a ¢élargir le champ de la
recherche en gestion de projet, en ouvrant de nouvelles pistes d'analyse. Enfin, le chapitre met en évidence
les efforts réalisés pour garantir la qualité et I'éthique de la recherche, en tenant compte de la positionnalité

de la chercheuse.

Introduction

Dans ce chapitre, nous présentons la démarche méthodologique que nous avons suivie pour notre recherche.
Dans un premier temps, nous abordons la nature de la recherche. Nous rappelons nos questions et nos
objectifs de recherche et abordons notre méthodologie. Ensuite, nous poursuivons, avec I’échantillonnage,
les outils de la collecte de données et le traitement de ces données. Nous définissons le codage utilisé et

nous concluons avec la qualité et I’éthique de la recherche.

3.1 Lanature de la recherche
3.1.1  Une recherche qualitative inductive et exploratoire

Nous croyons qu’un devis qualitatif s’applique davantage a notre sujet car il permet d’approfondir notre
sujet. La recherche qualitative « [...] sert a comprendre le sens de la réalité sociale dans laquelle s’inscrit
I’action [...] [et] tend a faire ressortir la signification que le phénoméne revét pour les personnes » (Fortin
et Gagnon, 2016). Pour ce faire, nous optons pour I’approche inductive qui consiste a faire émerger des
situations personnelles (de nos données brutes) des explications plus précises de notre phénomeéne étudié
(Fortin et Gagnon, 2016; Thomas, 2016). Comme mentionné auparavant, notre sujet a été peu abordé dans
la recherche en gestion de projet, donc nous adoptons un devis exploratoire afin d’arriver a clarifier un
phénomeéne plus vaste, dans notre cas les dynamiques et rapports de pouvoir dans les PCI pour les femmes

gestionnaires de projets (Trudel et al., 20006).
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3.1.2  Une recherche critique en gestion de projet

Comme discuté auparavant, nous voulons sortir du cadre de la recherche traditionnelle en gestion de projet
dite plus prescriptive et utilitariste (Cicmil et Hodgson, 2006; Morris, 2006). Par ailleurs, la tradition en
recherche en gestion de projet n’a pas beaucoup considéré 1’¢largissement du réle des gestionnaires de projet
a celui d’acteurs politiques et sociaux (Cicmil et Hodgson, 2006). En effet, nous voulons contribuer a une
meilleure compréhension des aspects sociaux, organisationnels et interpersonnels des projets de coopération
internationale, en complément des perspectives techniques plus traditionnelles. Nous voulons prendre en
compte les implications plus larges des PCI sur la société, les organisations et les individus (Hodgson et
Cicmil, 2006; Smith, 2011 ; Svejvig et Andersen, 2015). En effet, les PCI peuvent servir de levier pour un
changement social transformateur (Lindgren et Packendorff, 2006 ; Picciotto, 2020). Le contexte de la
coopération internationale renforce notre recherche en gestion de projet en mettant de 1’avant I’importance
aux lecons apprises de ce domaine. De plus, dans la pratique, la combinaison d’approches disciplinaires
s’avere €tre un atout pour les gestionnaires de projets (Ika et al., 2018 ; Picciotto, 2020). Notre intérét pour
les femmes gestionnaires de projet s’inscrit dans cette optique critique pour inspirer le champ de la recherche
en gestion de projet et de mettre en lumiere ces gestionnaires de projet comme des membres actives de la

société et ayant un potentiel émancipateur (Cicmil et Hodgson, 2006).

L’expérience des femmes est marquée « [...] des rapports sociaux, des forces historiques et I’empreinte
durable de la culture. » (Caron, 2017). Identifier les déséquilibres auxquels font face les femmes, en
particulier les femmes gestionnaires de PCI est une occasion de comprendre leur expérience en matiére de
gestion de PCI. Pour ce faire, nous croyons que 1’approche critique est celle qui permettra d’atteindre notre
objectif général d’explorer les expériences de pouvoir des femmes gestionnaires de PCI. Bien qu’elle ne
soit pas traditionnelle, la perspective critique est bénéfique en gestion de projet. Notre recherche, qui sort
du cadre dominant des études prescriptives, se concentre plutdt sur les contextes locaux et les expériences
individuelles, mettant en évidence les expériences variées des divers acteurs, y compris celles des femmes
gestionnaires. Cette démarche tente de déclencher une réévaluation profonde de la maniére dont ces
personnes percoivent leurs roles sociaux, expriment leurs opinions et influencent leur milieu. Ce processus
s’inscrit dans le nouveau courant de project studies (Cicmil et Hodgson, 2006 ; Geraldi et Soderlund, 2018;

Hodgson et Cicmil, 2006).

3.1.3  Une lunette féministe

Nous situons notre recherche avec une lunette féministe qui s’inscrit sans contredit dans le courant critique
de la recherche (Aumais, 2021 ; Caron, 2017 ; Ollivier et Tremblay, 2000). Dans le cadre de notre recherche,

nous comprenons la perspective féministe comme « un champ pluridisciplinaire de production de
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connaissances, qui fait appel a divers outils conceptuels et problématiques pour analyser la dimension
sexuée des rapports sociaux a la lumiere des conditions symboliques, matérielles et sociales de leur
reproduction. » (Descarries, 1998 ; Ollivier et Tremblay, 2000). En effet, les perspectives féministes
proviennent des mouvements sociaux des femmes au XIXe si¢cle. Les femmes luttaient contre I’oppression
de leurs conditions sociales. Les questionnements féministes ont alimenté les luttes sociales, ce qui fait que
la perspective féministe cherche a transformer les rapports sociaux en plus de la production de connaissances

(Auclair, 2021 ; Olliver et Tremblay, 2000 ; Pilcher et Whelehan, 2004). Selon Ollivier et Tremblay (2000,
p.19)

« La méthodologie féministe se distingue avec dix caractéristiques : « [1] le féminisme est une perspective,
non une méthode de recherche; [2] la recherche féministe recourt a plusieurs méthodes de recherche; [3]
elle se veut un regard critique au sein des disciplines;[4] elle est guidée par les théories féministes; [5] elle
tend vers la pluridisciplinarité; [6] elle se préoccupe de changement social; [7] elle s'efforce de reconnaitre
la diversité parmi les femmes et d'en tenir compte; [8] elle sollicite 1'engagement de la chercheuse en tant
que personne; [9] elle invite aussi a I'engagement des participantes a la recherche; [10] elle favorise
I'engagement du lectorat. » Comme nous voulons que porter un éclairage féministe, nous portons une
attention particuliére a quelques-unes des caractéristiques. Nous voyons le féminisme comme mettant en
perspective les rapports de pouvoir genrés, c’est-a-dire qu’un genre est avantagé par rapport a un autre et
qu’il influence les relations sociales (Bereni et al., 2020 ; Ollivier et Tremblay, 2000 ; Pilcher et Whelehan,
2004). En outre, une lunette féministe cherche a examiner avec un regard critique les situations existantes,
remettant en question le statu quo. Cette démarche s’inscrit dans [’approche critique en gestion de projet
que nous avons mentionnée plus haut (Ollivier et Tremblay, 2000 ; Geraldi et Soderlund, 2018). De plus,
nous favorisons les croisements multidisciplinaires qui enrichissent les connaissances et offrent des lunettes
différentes sur I’é¢tude des projets (Geraldi et Soderlund, 2018 ; Ika et al., 2020 ; Lindgren et Packerdoft,
2006 ; Picciotto, 2020 ; Soderlund, 2011). D’ailleurs, cela remet en question 1’androcentrisme dans la
production scientifique et la neutralité des chercheurs (Caron, 2017; Ollivier et Tremblay, 2000). En effet
la recherche en gestion de projet a peu abordé I’expérience des femmes et 1’a fait de facon quantitative
(Baker et French, 2018; Bielinska et Osbert-Pociecha, 2018; Cartwright et Gale, 1995; Gale et Cartwright,
1995; Geraldi et Soderlund, 2018; Henderson et Stackman, 2010). D’ailleurs, la définition du genre que
nous avons retenue, fortement inspirée par les approches poststructuralistes, vise a remettre en question
I’androcentrisme, ce qui signifie de dépasser la dichotomie simpliste des identités de genre (Bereni ef al.,
2020), afin de favoriser les femmes dans toutes ses diversités. Le tableau 3.1 reprend les principaux

concepts de notre recherche et les définitions sous lesquelles nous les traiterons dans ce mémoire.
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Tableau 3.1 Les principaux concepts et perspectives de la recherche

Concepts et perspectives choisis

Définitions retenues

Développement et coopération international

Le développement international étudie les rapports de pouvoir entre le
Nord et le Sud a I’intersection de plusieurs disciplines. « Il s’agit
d’étudier des interventions faites sur les sociétés en fonction d’objectifs
a atteindre qui sont autant de critéres normatifs (ce que ces sociétés
devraient étre, et comment les transformer en ce sens) et d’examiner les
dynamiques qui leur sont associées. » (Beaulieu et Rousseau, 2011).

Gestion de projet de coopération internationale

C’est la gestion de projet qui visent a contribuer, directement ou
indirectement, a la réduction durable et équitable de la pauvreté et a
I'amélioration du niveau de vie dans les pays du Sud. Cependant, elle se
distingue de la gestion de projet traditionnelle selon trois défis
principaux spécifiques a la gestion des PCI: un contexte sociopolitique
complexe, des objectifs ambigus et une multitude d’acteurs impliqués
(Briere et al., 2021 ; Ika et Donnelly, 2017 ; Munro et Ika, 2020).

Pouvoir

Une capacité a influencer les autres (un agent qui exerce le pouvoir) et
une structure qui influence autant I’agent qui influence que la personne
influencée (perception du pouvoir) (Auteure).

Perspective critique en gestion de projet

L’analyse du role des gestionnaires de projet comme des acteurs
politiques et sociaux (Cicmil et Hodgson, 2006).

Perspectives féministes

« Un champ pluridisciplinaire de production de connaissances, qui fait
appel a divers outils conceptuels et problématiques pour analyser la
dimension sexuée des rapports sociaux a la lumiére des conditions
symboliques, matérielles et sociales de leur reproduction. » (Descarries,
1998 ; Ollivier et Tremblay, 2000). Selon certaines approches
féministes, le pouvoir est percu comme une ressource a (re)distribuer,
des structures et des normes dominantes (Allen, 2009 ; 2022).

43




La figure 3.1. ci-dessous, illustre les relations entre ces concepts pour clarifier davantage notre démarche

méthodologique.

Figure 3.1 Les relations entre les concepts de la recherche

Dynamiques de pouvoir | ¢=——p | Pratiques du pouvoir

. o
e
Perspective critique c srati _ 4
DOpeRunn R Gestion de projet
internationale I

: S Femmes gestionnaires
Perspective féministe de PCI

3.2 Unrappel des objectifs et questions de recherche

Notre conception du pouvoir permet d’explorer les expériences des femmes dans le contexte de gestion de
PCI a deux niveaux : 1) leur perception du pouvoir dans leurs relations avec les différents acteurs, 2) les
stratégies qu’elles adoptent face a ces derniers. Le regard sur le contexte des PCI souligne les impacts des
normes et de la culture de ce secteur sur les femmes gestionnaires de projets. Ensuite, sur le plan individuel,
le point de vue des femmes gestionnaires de PCI enrichit notre compréhension sur leurs pratiques du pouvoir.
En ce sens, notre recherche s’efforce de combler un vide dans la recherche en gestion de projet en

introduisant les perspectives critiques et féministes.

Notre objectif principal est de comprendre la gestion du pouvoir par les femmes gestionnaires de PCI. Ceci
nous amene a évoquer de nouveau nos questions de recherche. Notre principale question de recherche est la
suivante : Comment les femmes gestionnaires de projets de coopération internationale relévent les défis

structurels de leur profession ? Ainsi que des sous-questions :
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1. Comment les femmes gestionnaires de PCI percoivent-elles leur pouvoir avec les principaux acteurs
de leur contexte immédiat ? (C-a-d les bailleurs de fonds, les partenaires et I’équipe au siege de leur
OCI).

2. Comment arrivent-elles a influencer ces acteurs clés ? Quelles stratégies utilisent-elles ?

Pour répondre a ces questions, nous avons choisi une méthode qualitative inductive, qui s’avére la plus
pertinente parce que cette méthodologie nous permet d’approfondir le vécu des individus et d’en ressortir
le sens que les événements ont pour eux (Blais et Martineau, 2006 ; Fortin et Gagnon, 2010). Dans le cadre
de cette recherche, cela implique d’explorer I’expérience de femmes en tant que gestionnaires de projet, ce
qui nous permettra de mieux comprendre comment le contexte, notamment les relations de pouvoir au
niveau macro, méso et micro, affectent leurs vécus, leurs décisions et leurs stratégies. Ainsi, notre recherche
adopte cette approche sous I’angle critique et féministe. En effet, nous désirons éclaircir et mettre en
¢vidence le phénomene des dynamiques et des rapports de pouvoir des projets de coopération internationale,

en examinant comment ils évoluent et sont influencés par les pratiques des femmes gestionnaires de projet.

3.3 Les étapes de la recherche

Nous vous présentons les étapes de notre recherche, lesquelles en réalité n’ont pas dessiné un processus
linéaire, mais au contraire, il y a eu de nombreuses itérations et des aller-retours, typiques de notre approche

qualitative inductive.
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Tableau 3.2 Les étapes de la recherche
Etapes Actions

Conceptualisation Recension des écrits sur le contexte et la problématique
Choix du sujet de recherche
Elaboration de la question de recherche
Approche de recherche choisie

Planification Définition de I’échantillonnage
Choix de I’outil de la collecte de donnée; grille d’entrevue
Collecte et analyse de données Collecte Conduite d’une entrevue-test — révision de la
grille d’entrevue
Conduites et enregistrement des entrevues
Retranscription des entrevues
Organisation des données Retranscription des entrevues
Appropriation des données : résumés
Plusieurs codifications avec NVivo
Codification avec des post-it
Analyse des données Analyse des données / codification
Validation Interprétation des données
Rédaction du mémoire
Diffusion Présentations : ACFAS 2024 (mai), BAM 2024 (sept), Colloque étudiant des cycles

supérieurs ESG UQAM (en attente)
(Adapté de Fortin et Gagnon, 2016)
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3.4  Le choix des répondantes

Tout d’abord, I’homogénéité est une caractéristique importante de notre échantillon et comme nous voulions
un « portrait global » des femmes gestionnaires de PCI, il a été important d’assurer la diversification interne
comme le mentionne Poupart (1997). Etant donné que nous explorons une thématique du genre, c’est le
genre qui est notre caractéristique homogene. Donc, il a été important de diversifier les récits en tentant
d’interroger des femmes et des personnes s’identifiant au genre féminin n’ayant pas toutes les mémes
caractéristiques selon leur age, expérience, ethnie, etc. Nous avons débuté notre choix d’échantillon par
choix raisonné, ce qui signifie que 1’on a sélectionné des individus en se fondant sur des criteres d’inclusions
deéfinis (Fortin et Gagnon, 2016) tels que le genre féminin et le titre d’emploi de gestionnaire de projet dans
une OCI canadienne. Afin de nous assurer de la fiabilité interne, nous reprenons les critéres proposés par

Bertraux (1997) dans Bah et al. (2015, p.79-80) que nous représentons dans le tableau 3.4 plus bas.

Nous avons approché ces femmes grace a notre réseau de contacts et ceux de notre directrice de recherche.
Egalement, grace a des groupes féministes : le Réseau féministe en solidarité internationale et le comité
québécois femmes et développement de 1’association québécoise des organismes de coopération
internationale (AQOCT). Egalement, nous avons contacté des gestionnaires de projet sur le réseau social

LinkedIn en recherchant les termes : gestionnaire de projet, développement international et coopération.

Ensuite, I’effet boule de neige nous a servi, étant donné que le contexte de notre recherche est un « petit
milieu », et certaines participantes nous ont recommandé d’autres de leurs collégues. L’avantage de 1’effet
de boule de neige est qu’« [...] il peut ainsi parvenir rapidement a toucher de nouveaux répondants et se

faire une compréhension de plus en plus précise du phénomene étudié.» (Bah et al., 2015, p. 79).

Au total, nous avons réalisé 14 entretiens. Voir le portrait de nos participantes au tableau 3.5, ci-dessous.
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Tableau 3.3 Les caractéristiques de I'échantillon

Echantillon Critéres Justification théorique
Femmes e Femmes et personnes s’identifiant au genre féminin | ® «[...] permet de parvenir a recueillir des
gestionnaires de e Travaille ou a travaillé pour une OCI canadienne perceptions plurielles de la réalité et de ne pas
PCI e Exerce ou avoir exercé gestion de PCI, présentement tomber dans I’homogamie culturelle. » (Bah et
ou en majorité c.-a-d.ne travaille pas au moment de al., 2015, p. 21)
I’entretien pour des projets d’urgence humanitaire
ou d’aide humanitaire ou a travers des titres
d’emploi comme :
e Directeur de projet/programme,
e Administrateur de projets de coopération,
e Agent de projet en développement international,
e Chef de mission humanitaire,
e Coordonnateur de programmes/projet
Variété des o Age e Augmenter la distinction entre les parcours et
témoignages e Fthnie les expériences (Bertaux, 2010, p.28 ; Poupart,
e FEn fonction ou retraitée 1997)
e Diversité d’expériences : en Afrique, Amérique
latine ou Asie
Saturation e Viser au moins 10 entrevues ou jusqu’a la saturation | e Point de redondance : moment ou aucune

empirique (maximum 15 di a la contrainte de
temps)
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nouvelle information n'ajoute a la
compréhension du sujet a 1I’étude. (Fortin et
Gagnon, 2016, p.278-79)

«[...] assurer I’exhaustivité et la validité des
analyses produites. » (Bah ef al., 2015, p. 21)



Tableau 3.4 Le portrait des participantes

Participantes Age Années Régions Type d’organisation pour laquelle, elle a géré ou
d’expérience en d’intervention gére actuellement des projets
développement
international
A (test) 25-30 10 Internationale Acteur du secteur privé, OCI
01 25-30 5 Afrique Acteur du secteur privé, OCI
02 20-25 5 Amérique du Sud, Acteur du secteur privé, OCI
Afrique
03 50 et + 30 Internationale Acteur du secteur privé, OCI
04 25-30 7 Internationale OClI
05 30-35 11 Internationale OClI
06 50 et + 35 Internationale Acteur du secteur privé, Organe étatique, OCI
07 25-30 3 Internationale Acteur du secteur privé
08 35-40 9 Internationale Acteur du secteur privé, Organe étatique, OCI
09 50 et + 25 Internationale Banque multilatérale de développement, OCI,
Acteur du secteur privé
10 40-45 20 Internationale Acteur du secteur privé, Organe étatique, OCI
11 35-40 20 Internationale Acteur du secteur privé, Organe étatique, OCI
12 35-40 14 Amérique du Sud | Organe étatique, Acteur du secteur privé
13 40-45 15 Afrique Acteur du secteur privé, OCI
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3.5 Les outils de la collecte de données

Nous avons fait des entrevues semi-structurées d’une durée de 45 a 90 minutes qui se sont déroulées en
visioconférence; étant donné la facilité d’utilisation et le fait que certaines participantes étaient dans d’autres
villes. Le choix de cet outil s’insere dans la méthodologie et rejoint les avantages que le récit narratif offre :
« L’adaptation a la faible disponibilité des acteurs, souple, peu invasif » (Bah et al, 2015, p. 39).
L’utilisation de la plateforme Zoom s’est révélée étre une option gagnante en raison de sa facilité
d’utilisation, tant pour la chercheuse que pour les participantes. L’enregistrement vidéo était utile pour
analyser le non verbal. Notre role s’est limité a encourager les répondantes a parler de leur expérience, a
créer un climat de confiance, a étre a I’écoute et, au besoin, a démontrer de I’empathie (Joyeau et al, 2010).
A la demande d’une participante, nous avons réalisé une entrevue téléphonique en prenant des notes et en

réalisant des mémos.

Notre échange a débuté par un pacte d’entretien « officieux », une manic¢re d’établir une relation de
confiance et de respect mutuel en énongant des principes tels que le libre choix des récits et le fait qu’il
n’y a pas de récits «bons» ou « mauvais». Cette facon de faire, selon Aktouf, 1987 dans Bah et al., 2015,
p.84 « [...] est déterminante pour 1’authenticité, donc la qualité scientifique du matériau recueilli [...] ».
Dans ce sens, cela nous a permis de réduire la distance sociale et le rapport hiérarchique entre la chercheuse
et les participantes en favorisant notre approche féministe. (Ollivier et Tremblay, 2000). Nous avons
commencé avec des questions sur les éléments biographiques (parcours de carriére) et nous nous sommes
dirigés vers des questions sur les deux éléments des dynamiques de pouvoir que nous voulons explorer : la
perception et 1’exercice du pouvoir en gestion des PCI. Nous nous sommes concentrés sur les trois défis
retenus dans ce mémoire: 1) le contexte Nord-Sud 2) I’ambiguité des objectifs et 3) la multitude d’acteurs
impliqués en particulier : les bailleurs de fonds, les partenaires du Sud, 1’organisation (I’équipe au si¢ge, c.-
a-d. les collégues), et nous avons ainsi fait des liens avec les trois niveaux d’analyse du pouvoir: 1) niveau
macro : un contexte historique et structurel de relation de pouvoir entre les pays du Nord et du Sud, 2) niveau
méso (organisationnel) : des expériences asymétriques pour les femmes et un malaise et une
incompréhension de la politique dans les organisations et 3) niveau micro (personnel) : I’importance des
compétences relationnelles et politiques pour naviguer dans cet environnement. Nous présentons ces
concepts et les questions d’entrevues dans le tableau suivant. C’est ce tableau qui nous a servi de guide

d’entrevue.
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Tableau 3.5 Les thémes en liens avec les questions d'entrevue

Thémes Sous-questions Relation avec les concepts Questions d’entrevue
Débuter Réduction des rapports Le libre choix des récits et qu’il n’y a pas
I’enregistrement hiérarchiques entre la de récits «bons» ou «mauvais ».

Brise-glace

Perception du
pouvoir

Comment les femmes gestionnaires de PCI
pergoivent-elles leur pouvoir avec les
acteurs ? C’est-a-dire les bailleurs de fonds,
les partenaires et 1’équipe au sicge.

chercheuse et la participante

Théories sur le pouvoir :
agentivité, structurelle, en
gestion de projet, féministes
Macro : relations Nord-Sud,
systeme patriarcal, cadre de
gestion axée sur les résultats
Me¢éso : expériences
asymétriques au sein des
OCI et en gestion de projet
Micro : multitude d’acteurs
impliqués donc de relations
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Expliquez-moi bri¢vement votre
expérience en coopération internationale
Qu’est-ce que le pouvoir en gestion de
PDI pour vous ?

Comment voyez-vous votre role de
gestionnaire de projet en lien avec ce
pouvoir ?

Quels sont les défis que vous avez vécu
en lien avec votre pouvoir dans votre role
de gestionnaire de PDI ?

Est-ce que les enjeux de pouvoir sont
différents pour chacun des acteurs ?
Avez-vous des exemples avec les
bailleurs de fonds, votre organisation, vos
partenaires du Sud et 1’équipe?

Est-ce que le fait d’étre une femme a des
effets positifs ou négatifs dans votre
relation avec les acteurs ? Avez-vous des
exemples ?

Quel est I’'impact de la politique d’aide
internationale féministe du Canada sur
vos partenaires du Sud ? Devez-vous
I’imposer, la négocier ?



L’exercice Comment arrivent-elles a | Particularités de la gestion Avez-vous des relations avec les bailleurs de fonds,
du pouvoir influencer ces acteurs des PDI : 1) contexte autrement dit dans votre travail devez-vous répondre aux
clés ? Quelles stratégies complexe 2) ambiguité des bailleurs de fonds ? Est-ce que vous avez déja eu
utilisent-elles ? objectifs I’expérience de négocier avec les bailleurs de fonds
3)multitude d’acteurs Sur quels sujets ?
impliqués Comment faites-vous pour négocier avec les bailleurs de
Bases du pouvoir fonds
Compétences nécessaires Comment arrivez-vous a négocier avec vos partenaires du
Sud ?
Au sein de I’équipe, comment voyez-vous votre réle ? Au
tout début du projet, comment intégrez-vous votre équipe ?
Lors de conflits, comment arrivez-vous a négocier ?
Comment voyez-vous votre influence au sein de I’équipe?
Conclusion Est-ce que I’entrevue a suscité d’autres réflexions que vous
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Nous avons réalis¢ une entrevue-test en juin 2023 afin de tester la fluidité de notre questionnaire et de nous
exercer une premicre fois. Les données recueillies n’ont pas été€ prises en compte dans notre analyse. En fait,
notre fagon de réaliser les entretiens a évolué et s’est transformée au fil de notre expérience, de notre
confiance en nos questions et de nos réponses. Apres chaque entrevue, nous avons fait un retour sur notre
expérience afin de noter les améliorations et les erreurs. Cette stratégie vient enrichir la collecte de donnée
et stimule 1’approfondissement du phénomeéne a 1’étude (Rondeau et al., 2023) Les entretiens ont eu lieu de

juillet a septembre 2023, et notre corpus de données est composé de 270 pages de données.

3.6 L’organisation et analyse des données

Nous avons rédigé les verbatims des entrevues, dans les heures suivant I’entrevue, en portant une attention
particuliere sur les caractéristiques non verbales afin d'en dégager le plus possible d’information. Pendant
les entrevues, nous prenions des notes et a la suite des entretiens, nous avons fait un résumé selon les propos
et notre ressenti. A la lumiére de notre approche inductive, nous avons procédé comme Blais et Martineau
(2006) le proposent : 1) préparation des données brutes : nous avons intégré nos verbatims au sein du
logiciel NVivo ; 2) lecture attentive et profonde : nous avons lu a plusieurs reprises les verbatims pour nous
familiariser avec le contenu ; 3) identification et description des premiéres catégories : nous avons analysé
nos verbatims selon la requéte de fréquence de mots et fait ressortir une soixantaine de thémes émergents

dans NVivo ; 4) révision et raffinement des catégories.

Lors de notre premiére codification, nous avons fait ressortir 61 codes (qui se retrouvent a ’annexe A).
Nous avons repris ces catégories et les avons classées selon les propos textuels, c.-a-d. au mot a mot. Ensuite,
afin de nous approprier concrétement nos données, nous avons procédé a visualiser nos données, avec I’aide
d’autocollants (post-if) collés sur un mur ; ce qui nous permettait de nous imprégner davantage de 1’analyse
de nos données. Nous avons regroupé les codes en fonction de leurs relations avec les acteurs et de leur lien
avec la perception et I’exercice du pouvoir (pour I’arborescence détaillée, voir I’annexe B). Voici une photo

des autocollants en question.
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Figure 3.2 L'appropriation des données et de l'analyse

Cette classification a été réalisée en regroupant les données selon des grandes catégories inspirées
notamment de notre mise en contexte et de notre cadre théorique. Nous avons regroupé les ¢léments
intégrant la perception et I’exercice du pouvoir, c.-a-d. le ressenti et le comportement. Dans le tableau

suivant, nous présentons I’arborescence de nos codes.

Tableau 3.6 L'arborescence de la codification

Influence du contexte sociopolitique et
des institutions de la coopération
internationale

Capitalisme

Rapports Nord-sud

Patriarcat

Bailleurs de fonds

Structure organisationnelle

Renforcement du pouvoir : avoir de
P’impact

Stratégies d’influence générale et relations
interpersonnelles

Réflexivité face a la question du pouvoir
Pouvoir féminin

Importance des relations
interpersonnelles

Relations avec les partenaires

Relations au si¢ge

Réle d’intermédiaire

Stratégies et habiletés relationnelles
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Ces codes nous ont servis pour conclure notre analyse finale que nous présenterons dans le chapitre suivant.

3.7 La qualité et I’¢thique de la recherche

Avec notre démarche nous tentons d’atteindre la plus grande qualité possible. Nous avons établi notre
positionnement critique féministe et circonscrit notre problématique a I’expérience des femmes comme
gestionnaire de PCI au sein d’OCI canadiennes. Nous avons port¢ attention a I’assurance de la véracité des
résultats. Les choix précis que nous avons faits pour notre échantillon permettent d’assurer une fiabilité. Par
ailleurs, nous avons appliqué les critéres de Bertaux (1997) dans Bah et al. (2015, p.79-80) pour renforcer
la fiabilité interne. La description claire de nos choix fait en sorte de rendre accessibles les données brutes
et traduit une transparence. Les enregistrements, les notes et les verbatim seront conservés pour une période

de 5 ans, comme preuve de la démarche entreprise.

Le récit narratif a des limites et en utilisant une méthode inductive, il y a une question de choix a faire pour
I’analyse (Bah et al., 2015). Dans ce sens, la chercheuse est consciente et nomme, ici, la possibilité de biais
inconscient. La question de la réflexivité n’est pas négligeable d’autant plus que la chercheuse est du genre
féminin et a un intérét pour la recherche critique. La rédaction d’un mémoire exige un niveau d’implication
substantiel, donc I’importance d’explorer une problématique qui nous intéresse est essentielle. De plus, la
lunette féministe suggere d’étre consciente de I’importance d’interroger notre statut comme chercheuse et
les possibilités de rapports de pouvoir avec les participantes. De plus, le contexte actuel dans lequel se situe

notre recherche : postpandémie mondiale, été 2023.

Les récits de narratifs impliquent une relation d’une plus grande intimité que d’autres méthodes. Notre
recherche avait pour problématique les relations de pouvoir dans I’expérience de femmes comme
gestionnaire de PCI. Les expériences professionnelles dans notre contexte de recherche impliquent des
sentiments, émotions et expériences subjectives donc il est important de porter une attention particulicre a
la dignité et au respect de nos participantes. Dans ce sens, nous avons fait les démarches afin que notre
recherche soit approuvée par le comité institutionnel d’éthique et respecter leurs normes. Ensuite, nous nous
sommes assurées du respect du consentement libre et éclairé de participantes. Lors du recrutement, nous
avons rédigé une lettre avec les informations relatives a notre recherche : la thématique, les objectifs, le
déroulement, les conditions de I’entretien, la durée de I’entrevue, la confidentialité, etc. (Voir Annexe C).
Le processus de recrutement a débuté qu’a la suite de 1’approbation du comité éthique institutionnel (Voir
Annexe D.) Tandis que la collecte de donnée a été entreprise lorsque les participantes ont signé le formulaire

de consentement (Voir Annexe D).
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Conclusion

Dans ce chapitre nous avons abord¢ les approches de recherche choisies : qualitative exploratoire inductive
avec une approche critique et une lunette féministe. Une approche critique avec une lunette féministe vient
illuminer une fagon d’aborder la gestion des projets en coopération internationale d’une fagcon rarement
étudiée. A la suite, d’un rappel de nos objectifs et questions de recherche, nous avons présenté les
principales étapes de notre démarche de recherche. Nous avons poursuivi avec la présentation de notre
¢chantillon. Nous avions choisi le récit narratif pour réussir a recueillir le plus de données possible et nous
avons dévoilé notre guide d’entretien. Ensuite, nous avons abordé notre démarche d’organisation et
d’analyse des données avec I’émergence des thémes. En effet, comme notre approche est exploratoire, notre
démarche analytique veut élargir le champ de la recherche en gestion de projet avec de nouvelles avenues a
explorer. Pour conclure, nous avons présenté nos efforts pour s’assurer de la qualité et I’éthique de notre
recherche en misant sur la prudence face a notre positionnalité. Dans le prochain chapitre, nous continuons

avec la présentation de nos résultats et la discussion de leur analyse.
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CHAPITRE 4
PRESENTATION ET ANALYSE DES DONNEKES

Ce chapitre présente les résultats et I’analyse des entretiens menés avec quatorze femmes gestionnaires de
projets en coopération internationale (PCI). Les participantes ont identifi¢ diverses dynamiques de pouvoir
influengant leur pratique. Le contexte sociopolitique et les relations Nord-Sud impactent significativement
leurs comportements et décisions. Face a ces rapports inégaux, les femmes adoptent des stratégies. Deux
mécanismes essentiels ont émergé : la reconnaissance des dynamiques et la réflexivité, qui jouent un role
central dans la gestion du pouvoir. Ces résultats nous éclairent sur les questions politiques au sein des PCI

et mettent en évidence la maniere dont les femmes s’adaptent a un contexte structurellement complexe.

Introduction

Les entretiens se sont révélés riches en données et nous ont permis de survoler 1I’expérience de quatorze
femmes gestionnaires de PCI. Dans ce chapitre, nous dévoilons les résultats de notre analyse en alternant
entre la présentation des résultats et de notre analyse. Nous présentons nos résultats et notre analyse de ceux-
ci selon les thémes abordés dans le chapitre précédant : I’identification des dynamiques de pouvoir et le
renforcement du pouvoir. Nos données ont révélé plusieurs mécanismes qui permettent de mieux cerner la
gestion du pouvoir pour les femmes gestionnaires de PCI. En effet, des liens peuvent étre soulevés avec nos
concepts tandis que d’autres sont nuancés et devraient €tre approfondis. Dans ce sens, nous reconnaissons

des limites a notre recherche et présentons des pistes pour de futures recherches.

4.1  L’identification des dynamiques de pouvoir

Les participantes ont identifié et reconnu des dynamiques et des rapports de pouvoir dans leur contexte de
gestion de PCI. Nous avons repéré dans le discours des participantes I’influence des institutions, de leurs
poids dans leurs décisions et leurs actions. Il est possible de clairement identifier la présence des rapports
Nord-Sud inégaux dans les données. Cependant, il est possible d’identifier certains malaises qui révélent le

désir des participantes de modifier ces injustices.

4.1.1  Les rapports Nord-Sud

Les données suggérent que les participantes reconnaissent les rapports entre les pays du Nord et du Sud : il

s’agit de conséquences du capitalisme et du contexte sociopolitique :
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C'est une industrie qui est trés politique [...] il y a 20, 25 ans, quand on parlait d'aide
internationale, écoute, on avait la prétention de partager les valeurs du Canada. (P09)

L’apport de ressources financicres est un levier important dans les relations de pouvoir dans la coopération

internationale. En effet, d’autres participantes le mentionnent :

[...] le pouvoir vraiment c'est I'argent [...] (P0O5)

C'est moi qui a ce pouvoir-la qui malheureusement dicté par I'argent 1a souvent [...] Ben il peut
avoir des forces conservatrices ou des forces progressistes qui vont vouloir influencer nos
décisions c'est ou je veux dire je pense que dans d'autres ONG ¢a serait tout simplement se
faire influencer par un gros donateur qui dit « Ben moi j'ai un million de dollars puis je veux
que ca aille pour tel organisme dans tel pays» alors que c'est pas la qu'il a le plus de besoins
ou c'est pas la qu'on veut travailler donc ¢a nous est déja arrivé ¢a mais il y a aussi en plus
toutes les décisions li¢es a la politique derriére le courant de XXX. (P10)

On veut qu'on aille une relation égalitaire, mais encore 1a, souvent, on se retrouve dans une
position ou c'est nous qui avons l'argent. Tu sais, c'est difficile, c'est nous qui avons l'argent.
On doit rendre des comptes a Affaires mondiales Canada. (P12)

Les données révelent que les participantes reconnaissent que le pouvoir repose largement sur la possession
des ressources et elles percoivent les effets persistants du colonialisme. Elles expriment un certain malaise
face a cette situation, la nomment clairement et aspirent a adopter des pratiques visant a atténuer les

dynamiques de pouvoir Nord-Sud :

C'est d'essayer d'avoir des approches qui ne sont pas coloniales, qui sont pas coloniales, des
approches antiracistes, anti-oppression. Autant dans nos fagons de travailler, mais dans le
langage qu'on utilise justement la tu sais essayer d'éviter certains vocabulaires. (P12)

On vit vraiment dans un systéme déja un peu quoi...Regardes justement ce secteur du
développement international est loin d'étre idéal. Enfin, dans le sens idéal, qui correspond a des
idéaux plus, tu sais, ne faut pas étre hypocrite non plus. (P0S)

On avance vraiment moins rapidement qu'on voudrait dans notre évolution mais en méme
temps c'est au bénéfice de tout le monde tu sais c'est a moi de parler d'égalité homme-femme
dans ma téte c'est inacceptable on devrait parler d'égalité de genre mais en méme temps ce
terme-1a ne sera méme pas considéré écouté entendu dans certains pays donc il faut aussi voir
tu sais comment on repositionne ¢a mais je pense que des c'est des référents les différences
culturelles tout toujours en se disant que le référent c'est pas I'Occident non plus le but c'est pas
que tout le monde abore éventuellement a la terminologie féministe ¢a veut dire que dans ta
téte pour rejoindre un développement tout doit étre basé sur ce que toi en tant que personne au
Canada vit puis c'est pas ¢a du tout je trouve ¢a intéressant parce que une fois que tu comprends
ca tu te rends compte que le développement peut étre non colonial aussi voire méme
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décoloniales c'est ce qui est-il faut face de maniére publique externe tu peux pas le verbaliser.
(P04)

[...]Jdonc on parle beaucoup de décolonisation ces temps-ci de changer les relations de pouvoir.
Je pense que ¢a, mais on était tres trés engagé dans le changement de relations de pouvoir, puis
le partage de pouvoir. Remettre les décisions a la meilleure place, mais il reste qu'il faut
toujours quand méme reconnaitre qu'il a de I'argent et 'argent, c'est un pouvoir. (P03)

Lorsque les participantes nomment les relations avec les bailleurs de fonds, elles identifient qu’ils détiennent
les ressources financicéres et définissent le fonctionnement de la coopération, adoptant ainsi une approche

descendante (Beaulieu ef al., 2022; Kootz et Newig, 2014). Les participantes 1’expriment explicitement :

[...] c'est des projets de mettre en place en fonction des visions et des objectifs de chaque
bailleur de fonds. (P02)

D'ailleurs, moi, je disais toujours que mes employés étaient le prolongement de nos bailleurs
de fonds. On les a formés pour devenir des petits fonctionnaires qui répondent aux grands
fonctionnaires. Donne I'argent, c'est ¢a quand tu travailles dans un siége. (P06)

[...] les orientations d'AMC dictent un peu, qu'est-ce que tu mets en ceuvre et avec qui. Ouais,
puis c'est toujours le dilemme aussi des organisations, c'est de dire a quel point je suis ma
planification stratégique, puis je n’en déroge pas. Puis, méme s'il y a des opportunités qui se
présentent, ce n’est pas complétement aligné. (P12)

Ben nos partenaires locaux, ¢a va vraiment étre eux qui vont comme s'exprimer, les besoins,
puis tout ¢ca. Mais ¢a reste que tu sais des orientations plus générales viennent un peu d'en haut,
la tu sais. [...] on est un petit peu constamment influencé par les politiques la du gouvernement
canadien. (P05)

Drailleurs, certaines participantes ont mentionné le schisme entre les politiques canadiennes d’aide au

développement sous les gouvernements conservateur et libéral :

Je pense pas qu'on aurait eu une politique féministe sur Harper la. Puis je me rappelle que
I'Etat était dur la quand c'était que le gouvernement conservateur, puis il y avait, tu sais, moins
de financement a I'aide au développement, plus au développement économique, il y a beaucoup
d'organisation justement dans le domaine des droits des femmes qui ont fermées. (P12)

La, c'est pas comme un climat méfiant ou quoi que ce soit qu'on a peut étre vu un petit peu plus
dans le passé sous Harper, sous le gouvernement conservateur, mais maintenant c'est des
relations transparentes, puis cordiales. [...] Vous savez, maintenant, on peut plus facilement
discuter par rapport a des opportunités, par rapport a des recommandations pour s'améliorer,
des choses comme ¢a, on peut plus facilement entrer en contact avec les fonctionnaires qu'avant
que pendant la période conservatrice, la ou c'était plus comme. Un mystére un peu la, tu sais,
les financements, les mécanismes, les communications. (P05)
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Encore une fois, I’analyse des données révele I’approche descendante qui persiste dans ce marché.

Néanmoins, comme le mentionne une participante, les bailleurs institutionnels offrent plus d’opportunités :

C'est un des objectifs que I'on aimerait développer a au fur et & mesure, a partir de l'année
prochaine, en tout cas de se rapprocher d'un peu plus de bailleurs de fonds institutionnels qui
peuvent nous soutenir sur plusieurs années. (P03).

Cependant, cela exige des efforts supplémentaires. Plusieurs participantes évoquent la lourdeur
bureaucratique imposée par les bailleurs institutionnels. Nous considérons cet aspect comme structurant

(Cliche, 2014; Freeman et Schuller, 2020 ; Navarro-Flores, 2006).

C'est vraiment lourd, c'est siir. Ca met aussi un frein a plusieurs organisations d'aides financées
par AMC. Parce que tu sais devoir remplir des documents comme ¢a, méme en amont, les
projets actuels, le lancement officiel, ¢a a ét¢ début juin passé, ca fait plus de 2 ans qu'ils ont
commencé a travailler dessus la. Ca veut dire que pendant une couple d'années, il y a beaucoup
de travail qui a été fait sans aucune rémunération, fait que y a beaucoup d'organisations, ils
peuvent pas se permettre de faire ca. Puis de tu sais de s'essayer a tout bout de champ. Oui,
c'est souvent des gros montants qui sont financés pour des projets d’AMC, mais c'est pour tout
le temps des grosses organisations qui peuvent se le permettre que ¢a garde un peu, je trouve
le financement dans les mémes grosses organisations tout le temps. Puis tu sais alors que, en
contraste, quand c'est le MRIF (ministére des Relations internationales et de la Francophonie
du gouvernement du Québec), Ben ¢a met plus de place justement pour les petites organisations.
Puis ¢a vient un peu équilibrer le la machine. (P01)

Mais c'est moins, c'est moins normé aussi ici, parce que bon, on fait pas affaire avec les
bailleurs de fonds du gouvernement ou tu sais tres strict 1a dans la mesure ou nos partenaires
sont plus souples. (P07)

Les participantes ont facilement nommé le poids institutionnel des bailleurs de fonds et I’influence qu’ils
exercent sur leur gestion de projet. Elles reconnaissent la réalité des rapports de pouvoir et des dynamiques

inégales :

C’est une dynamique entre 2 personnes ou 2 structures ou il y a une plus grande capacité
d'action et plus de priviléges [...] acces a des financements, acces a des connaissances, acces a
de la technologie [...] (P08)

Un rapport de pouvoir 1a parce qu’une des 2 entités qui tient les bourses du cordon, puis ¢a
l'apporte une relation de pouvoir, méme si Affaire Mondiale Canada aime dire qu'on est ses
partenaires, tu sais, il y a quand méme un rapport de force la fait que tu sais a ce niveau-la.
(P12)

Il reste beaucoup de colonialistes dans la mentalité et le colonialisme en lui n'est pas féministe
parce que ¢a reste une relation de pouvoir déséquilibré [...] (P03)
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Le but c'est pas que tout le monde abhorre éventuellement a la terminologie féministe, ¢a veut
dire que, dans ta té€te, pour rejoindre un développement tout doit étre basé sur ce que toi en tant
que personne au Canada vit puis c'est pas ¢a du tout je trouve ¢a intéressant parce que une fois
que tu comprends ¢a tu te rends compte que le développement peut étre non colonial aussi,
voire méme décolonial. (P04)

Les participantes caractérisent les dynamiques de pouvoir par I’asymétrie du contrdle des ressources
(Rickley, 2023) ce qui les place dans un rapport avantagé face aux partenaires, mais inférieur face aux
bailleurs de fonds. La reconnaissance de ces dynamiques s’inscrit dans un processus de transformation, car
elles veulent arriver a influencer les acteurs. En fait, il s’agit d’un exemple de 1’opérationnalisation du
pouvoir (Lainey, 2017). En effet, nous pouvons observer ce pouvoir dans le processus de décision et les
comportements (Gaventa, 2006; Hardy, 1996). D’ailleurs, nous le ressortons des propos de nos

participantes :

Mais on était trés trés engagé dans le changement de relations de pouvoir, puis le partage de
pouvoir. Remettre les décisions a la meilleure place, mais il reste qu'il faut toujours quand
méme reconnaitre qu'il a de l'argent et l'argent, c'est un pouvoir. Donc je pense que bon, la
seule chose qu'on peut dire c'est le mettre sur la table. (P03)

Ben c'est pour reconnaitre que oui, il y a une relation de pouvoir, mais je pense que c'est
premiérement, d'en prendre conscience pour essayer, peut-tre tu sais, de faire en sorte que ¢a
teinte le moins possible. Ce sont les relations de travail, les relations interpersonnelles. (P12)

Ensuite, les participantes reconnaissent une position privilégiée :

[...] me réapproprier le pouvoir qui a été enlevé a tellement de femmes c'est pas le pouvoir
qu'on a enlevé a moi parce que moi juste d'étre dans cette position-1a j'en ai en tabarouette du
pouvoir c'est comme de pouvoir avoir fait des études, de pouvoir travailler dans le domaine
que je veux c'est comme quel privilége 1a, mais je pense que c'est une chose : je me réapproprie
le pouvoir aussi puis je sais que je peux avoir une influence, puis des fois c'est slir que c'est je
suis pas PDG ou j'ai pas le poste le plus important dans 1'organisation, mais je sais que j'ai ma
place, je vais parler pendant 2 min il y a quelqu'un d'autre qui va parler pendant 20 je vais
utiliser tu sais, je vais réfléchir a comment je vais communiquer puis a comment je vais passer
mon message, mais je sais puis 1a je le vois que j'ai un pouvoir d'influence de plus en plus.
(PO8)

Moi, je suis trés treés reconnaissante d'avoir pu avoir un emploi aussi stimulant, trés intense,
trés exigeant, trés difficile, beaucoup d'imprévu, des coups durs a chaque semaine, et c'est une
industrie qui est trés politique, donc c'est le défi, c'est de garder la ligne de tir [...] (P09)

Ceux qui travaillent dans les organisations du Nord commencent a prendre de plus en plus
conscience justement de ce privilége. Et puis, maintenant, on arrive a le nommer. (P0O8)
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Je pense que bon, la seule chose qu'on peut dire c'est le mettre sur la table. La tu dirais entre
nous : Ben écoute, on sait qu'il y a l'argent qui est 1a, c'est un pouvoir, c'est ¢a le déséquilibre.
Le pouvoir, c'est moi, j'emméne 10000000, puis toi t'ameénes 10000. Ben c'est pas pareil. Donc,
mais une fois qu'on a dit ¢a, ben on peut dire : créons des structures de décisions dans le
programme ou le projet qui vont permettre aux gens d'avoir leur mot a dire, puis d'exercer une
influence sur ce pouvoir qu'octroie I'argent peut étre. (P03)

[...]j'ai laréponse qui est la réalité, donc le pouvoir vraiment c'est I'argent en fait ¢’est vraiment,
puis de l'autre co6té, ce que j'aimerais répondre en fait ce que j'aimerais croire c'est que le
pouvoir c'est de l'influence c'est et aussi la représentation ou la participation je m'explique il y
a plein d'éléments; le développement international a la base c'est colonial, soyons, disons les
vraies choses-1a. (P04)

Ca reste que tu ameénes un pouvoir parce que l'argent et tout ¢a derriére, puis a la colonisation,
l'histoire, [...] (P03)

Les données révelent que les participantes identifient clairement des relations inégales qui s’inscrivent dans

un contexte sociopolitique Nord-Sud et elles remarquent qu’elles sont dans des positions privilégiées.

4.1.2  La structure organisationnelle

Un aspect supplémentaire qui émerge de 1’analyse des données et qui affecte les décisions est la structure
organisationnelle. Les participantes ont des expériences variées au sein d’OCI canadiennes. Les expériences
englobent une grande diversité de modeles organisationnels : institutionnels, d’ONG internationale et
d’entités privées. Pour débuter, la taille de I’organisation constitue un facteur favorable a la prise de décision

et au sentiment de pouvoir, puisque cela permet une plus grande flexibilité.

[...] j'ai beaucoup plus de pouvoir si on veut ici de de de décision. [...]Est-ce que tu crois que
ca se fait différent dans une grosse organisation ? (Interviewer) Je crois que oui, ouais. Ouais,
je crois que ce serait beaucoup plus encadré. (P07)

[...] tu sais c'est de la gestion, donc ouais des fois y a de la paperasse et de la bureaucratie, puis
des fois ¢a me fache parce que je suis en écoute la je dois aller chercher une signature 1a puis
une information Ia tout ¢a peut, ¢a fait durer le temps pendant ce temps-la je me dis il y a des
gens qui attendent. (P10)

Les données précisent que les processus organisationnels régissent le fonctionnement, et influencent la

perception du pouvoir des femmes participantes, comme le montrent ces propos :

Oui, la hiérarchie est importante et oui et tu vois que parfois, justement, il y a la personne qui
est a la téte d'une équipe, mais les membres de son équipe ont plus d'expérience [...] (P04)
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Tu pouvais pas t'en sortir si t'avais pas ¢a : la capacité de travailler en latéral. C'est d'influencer
tes collegues du méme niveau, puis moi je l'avais la, mais on a di se séparer d'autres personnes
qui étaient extraordinaires en termes de talent, mais incapable de travailler en latéral. C'était
toujours a la verticale. Un probléme avec ses collégues, on faisait remonter la patente, on
escalade. Puis c'est I'autorité, c'est toujours 'autorité qui geére. Y a pas une boite comme ¢a, fait
que l'influence la pour répondre a ta question était aussi comme ¢a en latéral. (P09)

J'ai quand méme un certain pouvoir par rapport aux chargés de projet internationaux sous ma
supervision. Parce qu’étrangement, la en développement international, ou, en tout cas c'est
culturel, j'imagine, mais le fait d'avoir un titre de direction, les gens vont vraiment plus t'écouter
ou te faire confiance en fonction de ¢a. (P05)

Dans les petites organisations, la hiérarchie semble plus diffuse :

Plus une relation. Oui, qu'il [directeur]est la pour répondre & nos questions, puis nous
accompagner au besoin, mais que, sinon on est pas mal libre. C'est le cas pour tout le monde.
Puis c'est un petit peu plus horizontal, méme s’il se voit pas tres hiérarchique, ouais, c'est a peu
pres égal. Puis, méme lui, il dit qu'on est ses collegues, donc tu sais des collégues puis, mais
qu’il est 1a pour nous apporter un encadrement au besoin. (P07)

Est-ce que tu dirais qu'il y a une hiérarchie entre vous 2 ou vous é&tes... [chercheuse] Ben oui
bah par rapport a nos titres, mais si je pense qu'on travaille quand méme ensemble. (P02)

Au sein de la structure organisationnelle, les données révelent que le pouvoir découle de cette derniére. Les
femmes n’ont pas le contrdle sur cette source de pouvoir; elles soulignent son impact positif et négatif. De

méme, selon leurs expériences, les participantes mentionnent I’importance et le soutien de la gouvernance :

[...] avoir un bon appui de ta gouvernance ou de ta direction, ¢a aide vraiment on n'est pas laissé,
moi en tout cas, je ne suis laissée a moi-méme parce que je suis peut-étre pas le cas pour tous
les départements, quand méme je suis vraiment accompagnée, je me sens en sécurité aussi dans
mon travail. (P04)

C'est siir que les plus difficiles [décisions] je vais consulter mon directeur parce qu’on veut
faire ¢a en équipe, puis souvent on va en parler ensemble. (P07)

Moi je suis trés leadership participatif 1a fait que ¢a me dérange pas, tu sais je le sais qu'il y a
personne de prime abord dans un domaine. Comme toutes les collégues ont vers la moyenne
des personnes a dans la cinquantaine, leur expérience de vie, je veux pas me faire accroire qu'ils
pensent que j'ai du pouvoir sur eux ou c'est moi qui gére quoi que ce soit, je vais bien faire mes
affaires, puis je vais étre a mon affaire. Je vais continuer d'avancer [...] C'est quand il y a des
choses a réfléchir ou a faire participer le monde, pas juste comme quand je demande quelque
chose a quelqu'un. Ben tu sais, toi, qu'est-ce que t'en penses? Comment tu penses qu'on devrait
faire ¢a? Comment t'as est-ce que t'as déja vécu cette situation-la? Puis tu serais capable de de
fournir ton point de vue puis c'est ¢a d'ouvrir la discussion [...] (P01)
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J'ai une influence super positive la sur la motivation au quotidien sur une ambiance de travail
dynamique, positive, constructive. [...] Je pense que j'ai une influence positive sur les collégues.
Il y a pas vraiment un haut taux de roulement, en tout cas au niveau de mon équipe [...] (P05)

Ce support positif, qui provient de la structure, c-a-d les normes organisationnelles, a aussi un
effet émancipateur que les participantes trouvent positif. Au contraire, une participante
mentionne sa responsabilité dans un climat organisationnel qui s’avérait malsain :

La dans un domaine ou les gens sont super passionnés et tout, tu sais souvent, les gens
travaillent vraiment beaucoup, mais moi, personnellement, je le fais moins, surtout que j'ai
réalisé quand méme l'impact que je peux avoir 1a justement quand on parle de pouvoir, la tu
sais avant que j'aie mes enfants, je réalisais que tout le monde dans mon équipe travaillait
vraiment beaucoup le soir, le weekend. Je me suis rendu compte que c'est peut &tre moi qui
avait instauré méme ce climat de travail. (P05)

D’autres données mettent en évidence I’influence que peut exercer le contexte organisationnel sur les

gestionnaires :

On est quand méme biaisé par nos organisations. J'étais trés critique sur la coopération
internationale, mais quand t'es un patron, ben il faut quand méme que tu fasses, attention a ce
que tu dis. (P06)

En discutant et justement en ayant des relations saines de travail et puis tu es a I’écoute, en se
remettant toujours en question a tous les niveaux [...] 8 nommer quand ou a dire j’aurais bien
aimé faire partie de la décision. Bon apres, apres, ¢a crée une petite révolution, mais faut quand
méme le faire, en pousseur quoi. (P08)

Les propos des participantes mettent en évidence 1’influence des mécanismes organisationnels sur leur
gestion du pouvoir. Nous identifions une pression organisationnelle : la P06 souligne une certaine
autocensure, tandis que la P.08 souligne I'importance d’une approche collaborative pour créer un
environnement propice & une communication collaborative. Nous poursuivons avec 1’influence des

caractéristiques individuelles.

4.1.3  Les caractéristiques individuelles

Au plan personnel, les participantes ont décrit des situations de discriminations liées a des caractéristiques

individuelles, tel que le genre et a 1’age tant dans leur milieu de travail qu’avec les partenaires:

[...] puis ma voix n'a clairement pas beaucoup d'influence et pas nécessairement au début, elle
n'était pas reconnue comme j'ai pas peur de le dire ... on me traitait d'une maniére et puis une
personne jeune qui arrive, t’a plus juste le fait d'étre une femme, méme si tu travailles pour
I'égalité et les femmes tu sais les discriminations, on les ressent toujours. (P04)
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Ils ont une réaction assez spéciale quand ils réalisent que je suis une femme [...] je pense que
ca a pris plus de temps avant qu'ils me prennent au sérieux si j'avais été un collégue masculin
je pense que j'ai da faire mes preuves, plus tu sais j'ai di leur montrer que j'étais sérieuse (P10)

[...] Ia je ne suis pas naive qu’on a de moins gros salaires, mais moi, je me rappelle déja d'avoir
demandé¢ une augmentation de salaire puis de me faire refuser une augmentation de salaire. [...]
Mais c'est clair que les femmes avec des hommes, on doit étre meilleure pour étre a la place ou
on est. (P06)

Jarrive aussi en tant que femme blanche a c6té de juste comme d'un autre homme blanc qui
mettons le chargé de projet de I'autre organisation. La, il y a aussi comme le pouvoir, c'est pas
moi qui l'avais 1a, c'est le Monsieur. (P01)

C'était peut-&tre ma posture au niveau de mon age et puis j'ai vraiment vu c'est quoi prendre
ma place, parler, me faire entendre, demander des projets, puis méme si ¢a a été difficile, il y
a toujours une ouverture claire et sinon j'aurais pas pu avancer assez rapidement. (P04)

Ces situations décrivent clairement du sexisme et des expériences différentes et inégales pour les femmes
dans un systeme patriarcal. Ces données illustrent des défis qu’ont rencontrés les participantes liées a leur
genre, mais aussi a d’autres aspects intersectionnels, comme 1’age et 1’ethnie (Bilge, 2009; Bilge et Hill

Collins, 2023).Hormis quelques participantes qui n’ont pas remarqué d’expériences asymétriques :

Le fait d'étre une femme. Non ? Ben je pense pas vraiment la par rapport a ¢a. (P05)

Ca va bien, puis bon aussi, c'est il y a un homme au-dessus de moi. (P07)

Tandis qu’avec les partenaires, elles mentionnent les différences interculturelles et comme le
mentionne la participante 04, elle est plus consciente et accepte davantage, lorsqu’elle est a I’étranger,
les comportements stéréotypés et discriminatoires.

Mais dans plusieurs cultures, c'est pris pour acquis que I'homme, c'est normal qu'il a le poste
[...] (PO3)

Je n’ai pas vu de résistance de mes collégues. J'avais vraiment une réelle collaboration avec
mes collégues, autant masculin que que féminin. [...] Avec les partenaires oui, OK, des cultures
extrémement machistes, comme on a eu de grands projets en Algérie, je ne suis jamais allée,
mais c'est pas moi qui négociais, c'est pas moi qui est au front [...] Moi je me suis fait dire par
un vieux président africain, je venais d'étre nommeée, puis il m'avait pris a part, il était en visite
ici. Puis il m'avait dit : hey, ils doivent gérer par quota pour vous avoir. (P09)

Ah oui de la prise de parole, il y a plein de petites affaires comme ¢a. La on est un nouvel
exécutif syndical on est juste des femmes c'est la premiere fois a XXXX que c'est 100% femmes
il a fallu qu'on nomme que quelqu'un homme dise Ah c'est juste des femmes, mais on ne devrait
méme pas avoir a le mentionner c'est ¢a quand il y a une diversité au niveau des directions, je
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te dirais peut-étre une dizaine de directions c'est trés varié¢ c'est homme-femme, mais les
directions qui ont le plus d'influence le plus de pouvoir c'est des hommes. C'est quand méme
plein de micro-agressions que tu vis dans ton quotidien quand méme, mais que c'est
vraiment ... mais je me disais Ah quand méme ou de me faire discriminer par d'autres
personnes, ¢a m’arrive vraiment souvent, mais oui, le fait d'étre jeune et femme. Dans un
deuxiéme temps parce que je ne l'avais pas réalisé au début, mais je le vois de plus en plus de
plus, c’est différent parce qu’a l'international je veux dire culturellement on est différent donc
c'est siir que j'ai beaucoup plus de tolérance avec ce que je vis a l'international, puis je te dirais
que les gens sont tellement plus alertes par rapport a ¢a, mais c’est tellement culturel.
Absolument, tandis que des gens de Montréal pour moi ¢a passe pas parce que vraiment comme
il y en a je sais pas comment l'expliquer, mais on baigne dans les mémes éléments constamment
donc on le sait tous les deux que c'est inacceptable c'est pas comme si moi je veux dire pour la
premiére fois : Ah ben tu sais dire ¢a pour moi ¢a vient me chercher. La personne de répondre :
oh mon Dieu, je savais pas je suis désolée. Ce n'est pas la méme dynamique, puis qu'on soit a
l'international non plus du fait que tout le monde est super comme méme nous, 1a on fait plein
de micro-agressions la avec nos collégues a 'international parce qu'il y a plein de choses qu’on
pense que c'est correct, puis que dans une autre culture ¢a fonctionne pas. Je suis pas mal
certaine que j'ai fait plein de malaise plein de fois ! (P04)

Les témoignages des participantes illustrent des discriminations subtiles et la complexité des relations
interculturelles dans les PCI. En effet, nous pouvons distinguer des malaises vécus par les participantes, ce

qui souligne I’importance des compétences interculturelles pour atténuer ces tensions.

Les propos des participantes révelent que la gestion de PCI se retrouve dans un contexte sociopolitique
particulier. Elles identifient les rapports Nord-Sud (Beaulieu et al., 2022 ; Beaulieu et Rousseau, 2011 ; Ika
et Donnelly, 2017 ; Sondarjee, 2022) et reconnaissent que le contexte s’est construit sur des rapports de
pouvoir inégaux et qu’elles sont avantagées dans ces rapports (Lister, 2000, Navarro-Flores, 2006). Nos
discussions révelent le poids des bailleurs de fonds : ils distribuent, régissent et implantent des normes. Nos
participantes rapportent I’importance de politiques gouvernementales en matiere d’aide au développement.
De plus, comme souligné dans la littérature (Audet et Navarro-Flores, 2014; Tiessen, 2019), elles ont

exprimé des craintes et les schismes entre les approches des différents gouvernements conservateur et libéral.

Nous détectons un malaise chez les participantes, car elles ne souhaitent pas contribuer a un domaine qui ne
correspond pas a leurs attentes. Ces sentiments rejoignent les tensions mentionnées par Beaulieu et al.
(2022) et Savard (2024) qui parlent de la proposition de la localisation de 1’aide et d’approches plus
inclusives. En effet, le fait d’accepter davantage les comportements stéréotypés dus a leur genre en contexte
interculturel révele bien leur positionnalité face aux acteurs des Suds. Bien que nous puissions souligner la
sensibilité interculturelle comme habileté (Briére et al., 2015), nous mettons 1’emphase sur 1’existence de

rapports de pouvoir dus au contexte sociopolitique.
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L’expérience des participantes révele qu’elles ont per¢u davantage d’inégalités dues au fait d’étre femme
en contexte interculturel qu’au sein de leur organisation. A plusieurs reprises, elles rapportent des anecdotes
avec des stéréotypes et des comportements de genres. Cependant, nous soulignons que plusieurs rapportent
que leur patron est un homme, ce qui indique une sous-représentation persistante des femmes dans les titres
d’emploi décisionnels dans le domaine de la coopération internationale (Auclair et al., 2019; 2022). Les
données exposent clairement des expériences discriminatoires face a leur age. En effet, bien que les femmes
ne voient pas ces expériences reliées a leur genre, il est possible de caractériser ces discriminations comme
de I’agisme genré, c’est-a-dire a I’intersection des discriminations de genre et de I’age. Certains auteurs
rapportent que les femmes sont plus sujettes a vivre de la discrimination due a leur age (Krekula et al., 2018).
Ces données permettent d’offrir un regard sur une meilleure compréhension de la situation des femmes
comme membres actives du marché du travail et du domaine de la coopération internationale. L’influence
du contexte sociopolitique et des institutions fait partie intégrante de I’expérience de gestion des PCI des
femmes gestionnaires. Nos discussions ont soulevé que les participantes percoivent bien le pouvoir de ces

entités : la vie sociale (capitalisme, patriarcat, rapports Nord-Sud) et les institutions (bailleurs de fonds).

Le processus de reconnaissance des dynamiques va plus loin que le simple fait de nommer et d’identifier
les situations. Elles pronent les compétences relationnelles (Briére et al., 2015) et favorisent les bases de
pouvoir personnelles (French et Raven, 1959; Lainey, 2017). Selon 1’approche en management de Menon
(2001), elles cherchent a offrir des outils ou des moyens pour (re)donner du pouvoir. Cependant, nous
croyons que le renforcement du pouvoir va au-dela de 1’attribution de pouvoir seulement. Il y a des processus
de changements social, organisationnel et interpersonnel qui sont importants pour les femmes gestionnaires
de projet de PCI lorsqu’elles offrent des outils, des opportunités et prennent en compte les relations pour
que les acteurs acquissent des capacités d’agir (Bacqué et Biewener, 2013). Un autre élément qui nous
permet de croire qu’elles reconnaissent les relations de pouvoir, c’est qu’elles arrivent a distinguer des
subtilités selon les situations par ex. avec l’expérience d’acceptation des stéréotypes en contexte
organisationnel et interculturel. Cette comparaison confirme qu’elles peuvent apporter des nuances, ce qui

enrichit la démarche de reconnaissance des dynamiques.

4.2  Le renforcement du pouvoir

A travers les discussions, les données soulignent I’importance de la répartition de la prise des décisions avec
les différents acteurs, en particulier avec les partenaires. Les participantes reconnaissent 1’existence des
rapports de pouvoir, donc elles cherchent a les niveler, donc a agir sur ces conditions, qu’elles jugent

inégales. Dans ce sens, nous rapportons et décrivons différentes stratégies : elles misent sur le contact
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interpersonnel pour développer et maintenir des relations de confiance et de collaboration saines.

L’importance des relations interpersonnelles s’impose et implique des défis.

Les participantes mentionnent I’évolution du domaine de la coopération (Navarro-Flores, 2006). En effet,

elles insistent sur le fait que les décisions soient partagées, codéfinies et coconstruites avec ces derniers.

C'est pas un transfert d'expertise, c'est un partage d'expertise [...] (P09)

C’est qu'on fait pas du renforcement de capacité. En fait c'est du corenforcement de capacité

parce qu'on attend, on apprend autant de nos partenaires qu’ils peuvent apprendre de nous [...]
(P0OS)

De faire attention a ne pas apporter des solutions sur place, a des besoins qui nous appartiennent
a nous. (P02)

[...] Au fil du temps, I'implication est de plus en plus importante. Je veux dire, il y a 20 ans,
nous définissions les projets. Maintenant, c'est plus ¢a, la c'est au minimum, c'est codéfini. (P09)

Comme mentionné auparavant, les propos de la participante POS reflétent des attentes idéalisées qui mettent
en évidence des tensions chez les professionnels de la coopération et qu’en fait son domaine ne semble pas

étre équitable :

Moi, je vois que mon idéal est qu'il soit partagé, OK. C'est quelque chose que je porte, que je
porte tres tres fort dans mes projets. [...] Puis, 1a je travaille beaucoup en partenariat. Enfin je
suis beaucoup en contact avec des partenaires locaux aussi. Et puis, c'est vraiment quelque
chose que j'essaie de pousser, puis que j'arrive a faire aussi. Je sais pas, je sais pas comment,
mais j'arrive vraiment a avoir une bonne relation en général avec les partenaires, j'arrive a vite
avoir une relation de confiance [...] (P08)

Les données révelent que, dans ce contexte de rapports de pouvoir, les participantes misent sur les relations

interpersonnelles pour réduire les écarts d’influence :

Le nerf de la guerre, c'est ¢a, c'est vraiment le contact personnel, quand on a I’interpersonnel,
ca passe par le contact interpersonnel des acteurs, selon eux. Mais apres ¢a il te faut que
l'institution apporte un background signifiant une valeur ajoutée signifiante, parce que ¢a les
exigences sont de plus en plus élevées. Donc pour répondre a ta question, les plus grands défis
c'est ¢a, c'est la qualité du contact [...] (P09)

Oui faut étre humain comme il ne faut pas oublier qu’il y a des gens derriére puis en fait qu'on
a tendance a étre justement dans nos blocs tu sais c'est de la gestion, donc ouais des fois y a de
la paperasse et de la bureaucratie, puis des fois ¢a me fiche parce que je suis en attente, je dois
aller chercher une signature 1a puis une information la tout ¢a puis ¢a fait durer le temps pendant
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ce temps-1a, je me dis il y a des gens qui attendent, puis il y a des humains derriére donc oui
c'est primordial de garder son c6té humain c'est pour ¢a aussi d'étre a 1'écoute comme tu sais
les gens vivent des situations vraiment difficiles [...] (P10)

Les propos des participantes décrivent les relations de partenariat qu’elles souhaitent avec les partenaires.
Ces relations visent I’équilibre des rapports de pouvoir (Navarro-Flores, 2006). Ces relations sont variées :
elles vont de I’échange, de la conciliation et de la collaboration, cela révele le role d’intermédiaires des
femmes gestionnaires de PCI entre les bailleurs de fonds et les partenaires. D’ailleurs, les données soulignent
les défis a arrimer ces relations avec les multiples acteurs. Comme discuté auparavant, les participantes

reconnaissent I’existence de rapports de pouvoir et ressentent une tension a se retrouver a cette intersection :

Le pouvoir a ce moment-la, c'est un pouvoir partagé. Mais on ne peut pas ignorer 1'é¢1éphant
dans la piece qui est I'argent, donc on parle beaucoup de décolonisation ces temps-ci de changer
les relations de pouvoir. Je pense que ¢a, mais on était tres trés engagé dans le changement de
relations de pouvoir, puis le partage de pouvoir. Remettre les décisions a la meilleure place,
mais il reste qu'il faut toujours quand méme reconnaitre qu'il a de I'argent et I'argent, c'est un
pouvoir. (P03)

[...] puis c'est sir que le contexte structurel nous empéche de pleinement pouvoir avoir une
approche collaborative ou du moins avoir vraiment comme une relation d'échange, de partage,
je pense que la structure entourant le développement aussi et en fait, honnétement, je pense que
c'est vraiment ce qui empéche de... je dirais que j'ai encore beaucoup de choses a apprendre
au niveau de mon approche professionnelle et de ma personnalité parce que je voudrais
vraiment entendre sur ¢a constamment, mais je veux aussi j'ai aussi c'est beaucoup beaucoup
de taches [...] (P04)

Il y a un gros défi, c'est la conciliation. (P11)

Puis, pour étre siir, que, si jamais y a des affaires que t'as pas réussies, faut comme tu le twistes
pour étre slir que tu l'aies réussi quand méme. (P01)

4.2.1 La traduction et la collaboration

Le role d’intermédiaire place les participantes dans une position ou elles doivent composer avec plusieurs
¢léments : la pression pour la livraison des résultats et d’une autre par les contraintes imposées par leurs
partenaires, comme leur incompréhension des processus. D’ailleurs, ceci refléte les défis qu’apporte
I’ambiguité des objectifs. Dans ce sens, les données soulignent 1I’importance d’utiliser des processus et des
habiletés relationnelles, telles que la conciliation et la négociation. En effet, les femmes gestionnaires de
PCI s’efforcent de minimiser I’impact du contexte sociopolitique et de la structure de la coopération
internationale en misant sur les relations et les contacts interpersonnels. Cette concentration sur le contact

humain écarte la pression du contexte qui comporte des rapports de pouvoir. Elles cherchent a redonner du
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pouvoir a leurs partenaires dans un systéme qui leur est défavorable. En effet, elles doivent constamment
s’adapter, les propos de la participante P12 résument bien comment les femmes gestionnaires de PCI y

arrivent face aux différents acteurs :

Tu t'adaptes a des gens avec qui tu cotoies. Ben il y en a qui le font pas 1a, mais non, tu le fais
inconsciemment, puis tu sais, ¢a dépend aussi c'est quoi les objectifs, mais qu'est ce qui est au
cceur de cette relation-1a ? Tu sais dire la relation que t'as avec ton bailleur de fonds ? Bien c'est
ton objectif, c'est que tu veux rencontrer des objectifs communs, tu veux respecter ton contrat,
tu veux maintenir une bonne relation, une bonne réputation, tu veux assurer ton financement
futur fait que tu sais quand dans tes relations avec le bailleur, ben tu sais, tu gardes tout ¢a en
téte justement parce que t'as vis-a-vis cet acteur-la tandis que avec un partenaire, ben les
objectifs sont autres et avec tes employés, les objectifs sont autres. Tu sais je veux dire tu
t'adaptes un peu en fonction de pourquoi t'es en relation avec une telle partie prenante, puis
c'est, c'est pas, c'est pas négatif, j'allais dire tu ajustes un peu tes stratégies, t'" ajuste ta facon de
faire parce que justement tes besoins mutuels ou tes objectifs communs sont différents 1a d'une
partie prenante a l'autre. (P12)

Comme la participante P09 I’exprime, il s’agit d’un défi :

C'est un défi de connexion réel, le vis-a-vis pour qu'il y ait un contact, qui a une certaine
authenticité. [...] C'est la qualité de contact, puis c'est institutionnel, mais ¢a passe par des
individus donc ¢a nous renvoie aussi au choix des gens qu'on envoie sur le terrain, qui doivent
étre des experts avec une valeur ajoutée, mais qui ont un relationnel extrémement authentique
et qui ont envie de d'étre en contact avec l'autre. (P09)

Par ailleurs, les propos des participante suivantes révelent que la distance est un enjeu important avec les

partenaires :

Ca aide déja de rencontrer quelqu'un en personne, de pouvoir serrer une main, puis que pas
juste du zoom ou juste des courriels. (P07)

C'est ¢a aussi I'enjeu, c'est de créer une relation de confiance a distance. Alors comment je fais,
Ben c'est slir que je travaille beaucoup avec des femmes, donc j'arrive a a trouver des points
communs. Entre ce qu'on vit, c¢'est que ce soit la réalité familiale, puis et puis du coup de tu sais
de montrer que bah. C'est notre réalit¢ de femme, peu importe ou on est. Qu’qu’ on a en
commun ouais, donc c'est : la gestion travail-famille, trouver du temps pour soi, pas se laisser
déborder par le travail, méme si on est passionné par ce qu'on fait, arriver a mettre une limite.
Donc c'est ¢a peut-étre que ma porte d'entrée. (POS)

En tout cas, moi, personnellement, je pense que le social devient important quand on est 13, on
visite le monde, c'est de sortir avec les gens, de partager des repas. Ben c¢a développe ce lien
de confiance qui permet, apres d'avoir des discussions plus franches, puis d'aller au ceeur des
enjeux. (P0O3)
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Les données montrent que, lorsqu’elles s’impliquent activement dans la relation, les participantes arrivent

a collaborer et le lien devient significatif :

Une collaboration d’abord c¢’est de I'écoute, une collaboration c'est le souci de l'autre parce que
toi, tes intéréts tu vas toujours pouvoir les accomplir, tu vas toujours pouvoir les communiquer,
mais collaborer avec quelqu'un, il faut que tu puisses lui apporter quelque chose aussi ce qu'on
a besoin généralement on est capable de bien le faire, c'est facile donc soit la premiére étape
pour moi c'est de I'écoute et puis, moi j'adore cela c'est vraiment particulier de travailler en
collaboration puis, de maniére participative, mais j'aime vraiment ¢a puis tu sais souvent la
collaboration on pense qu'il faut arriver a un consensus moi je le vois plus comme arriver a un
consentement [... | (P04)

Les liens de confiance qu'on peut créer ensemble, c'est ce qui va faire qu'on va réussir a
atteindre nos objectifs ensemble. Donc ¢a dépend des gens. Mais moi c'est comme ¢a, je le vois.
Donc si on a de bonnes relations, on a développé une relation de confiance, puis de
collaboration avec une organisme avec qui on veut atteindre un objectif en Haiti par exemple.
(P0O3)

Quand il y avait quelque chose qui fallait qui soit fait, je le faisais. Ils étaient souvent 1a, donc
a un moment donné, tu gagnes confiance aussi. Les gens savent qui tu es si tu bouges pas. Je
n’ai jamais cherché mes défauts non plus, je savais mes limites, puis je me disais, tout est bon
la-dedans, j'ai besoin de toi, moi je ne suis pas capable de faire ¢a, donc tu es meilleur que moi,
j'ai besoin de toi (P06)

Les données révelent que les participantes emploient des tactiques collaboratives : réduire la distance sociale,
accueillir et renforcer des relations de confiance (Rickley, 2023). Certaines nomment que ¢’est un gage de

succes pour les projets de coopération:

La relation de confiance que tu as avec les partenaires, c'est ¢a qui fait tout en fait le succes de
ton projet. (P08)

Je sais pas comment, mais j'arrive vraiment a avoir une bonne relation en général avec les
partenaires, j'arrive a vite avoir une relation de confiance parce que justement j'essaie d'éviter
tout jugement, je me mets a la méme place. J'essaie d'avoir beaucoup d'empathie et j'essaie
d'avoir leur vision des choses. Tu sais quand tu leur proposes quelque chose et au lieu que ¢a
arrive tout cru, qui n’est pas juste, qui est invalide, c'est vraiment qui amene une contribution;
il faut leur laisser leur espace, leur temps de concertation aussi pour qu'ils retournent dans leurs
€quipes, pour pouvoir offrir une réponse structurée de pas mettre a prendre au dépourvu. Pas
tu sais de respecter le temps des organisations que nous on fonctionne sur tu sais on a
I'impression du bailleur de fonds vu que. Vite, mais tu. C'est une autre réalit¢ chez les
partenaires locaux, donc faut. Faut respecter ¢a aussi. (P0OS)
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Le maintien de ses relations s’aveére un aspect important que les données font ressortir. Les femmes
gestionnaires de PCI se retrouvent a I’intersection de différents enjeux entre les acteurs, elles doivent arriver

a maintenir les relations :

J'y crois vraiment. Je pense que les gens disent le réseautage est fondamental. Le
développement des relations. (P03)

En effet, comme nous 1’avions mentionné, élargir son réseau de contacts et construire des alliances sont des
tactiques politiques les plus communes en gestion de projet (Pinto,1996). Les participantes utilisent des
stratégies basées sur I’affiliation et elles usent des compétences, comme 1’écoute active et I’empathie pour
entretenir la confiance. Elles doivent réussir a maintenir la relation malgré I’influence du contexte, qui met
de la pression sur les acteurs et fait en sorte que la relation soit inégale. Les tactiques utilisent et traduisent

les enjeux des partenaires pour les bailleurs de fonds et ceux des bailleurs de fonds pour les partenaires :

Tu vas modifier un petit peu, tu vas pas utiliser les mémes mots, tu vas diminuer un petit peu
le risque, en I'exposition aux risques, surtout pour les partenaires pour ne pas les mettre en
danger. (P08)

Quand on parle au bailleur, on adapte notre langage un peu, puis, quand on parle avec nos
partenaires, on s'adapte aussi la. Mais, en gros on peut dire la méme chose. (P12)

Puis, pour étre siir, que, si jamais y a des affaires que t’as pas réussies, faut comme tu le twistes
pour étre str que tu l'aies réussi quand méme. Puis que tu sais que tu réponds aux standards, tu
sais qui sont peut étre en réalité pas nécessairement ce que ¢a a donné sur le terrain, mais toi
faut que tu le reformules un peu puis essayer tu sais pour que ¢a atteigne les standards que tu
t'étais donnés au début. C'est dans le fine tuning [...] tu te réajustes puis que tu fais tes trucs
alors que tu fait que 1a c'est moins immédiat parce que c'est plus médiation, genre t'assurer que
ceux qui sont tes partenaires, ils fournissent bien les données, puis la toi les macher tu sais le
directeur du projet, tu sais, c'est vraiment beaucoup ¢a la, quand on fait des rapports, chacun
met sa partie, mais lui, chaque fois, il faut qu'il remache tout ¢a, puis qu'il mette sa dans le
langage, puis de ce qui va plaire 8 AMC. Puis ce qu'il va méme pas plaire, ce qui va pas les
déranger. (PO1)

4.2.2 Lanégociation du pouvoir

Les propos des participantes révelent que, parfois, cette traduction nécessite des aller-retour et une certaine

flexibilité dans les régles. Les participantes définissent la négociation comme suit :

Je pense qu'il faut avoir une capacité a négocier des choses, mais il faut démontrer que I’on
connait ce qu'on fait. [...] Mais les relations de négociation, oui, surtout durant COVID, laca a
¢été vraiment quelque chose de négocier des mesures flexibles pour pouvoir continuer a livrer
les programmes tout en respectant la réalité des partenaires. (P03)
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Ben c'est la qu'on a le bon bout du baton, hein. Alors, ¢a peut craquer. Mais généralement, ils
ont besoin de fonds, donc ils se plient, mais en méme temps on peut nous aussi se plier avec
eux puis s'adapter. Il y a comme des régles qu'on peut pas qui sont immuables, il y en a d'autres
qu'on est capable de jouer. C'est une négociation, beaucoup. (P06)

On va étre en contact, en discussion avec eux quand on prépare un projet la et apres ¢a une fois
qu'on sait que ¢a passe par un une proposition initiale, ensuite il nous demande pour une
proposition compléte. Ensuite, quand la proposition complete est acceptée, bien la on va
négocier, ils vont nous poser des questions, on va réviser notre budget, on va négocier 1'accord
de contribution. Une fois que qu'on signe I'accord de contribution, bien on démarre le projet.
AMC vont comme approuver le plan de mise en ceuvre, les plans de travail, le rapport annuel,
puis nous de faire nos demandes d'avance. (P05)

J'ai le bailleur de fonds qui me dit faite attention a ¢a donc puis c'était correct c'est comme je
dis tout est une question de faire I'analyse des genres, donc on a fait une analyse, puis on a vu
c’est ou les espaces dans lesquels on pouvait travailler comme les espaces dans lesquels on
pouvait insérer ¢a culturellement c'était correct. (P10)

La négociation renvoie a un échange entre deux parties (Fisher, 1983). L’analyse des données 1’a démontreé,
les femmes gestionnaires de PCI doivent gérer des projets au cceur des besoins des partenaires des Suds et
des exigences des bailleurs de fonds. La négociation implique la distribution du pouvoir, ce que les
participantes tiennent en partageant les décisions et les responsabilités avec leurs partenaires pour, ainsi,
réaliser les projets. Elles possedent des intéréts communs avec 1) les bailleurs de fonds pour recevoir des
ressources, 2) avec leur organisation pour distribuer les ressources, 3) avec les partenaires pour
’organisation et la réception des ressources. Le marché de la coopération internationale est structuré pour
que les OCI exécutent et les partenaires regoivent (Roth, 2012). Comme mentionné auparavant, les femmes
gestionnaires de PCI reconnaissent 1’existence de relations de pouvoir et veulent agir sur ces dynamiques
pour atteindre leurs objectifs. Les approches collaboratives et participatives sont mises de I’avant afin que
chaque acteur participe aux processus. Méme auprés de leur équipe, avec des pratiques transparentes et
conciliatrices, les gestionnaires de PCI veulent faire en sorte que leur équipe puisse arriver a prendre des
décisions libres et éclairées. Hormis dans certaines situations, elles doivent traduire certaines informations
pour accroitre leur efficacité. En effet, elles recherchent les gains organisationnels et personnels (Lainey,
2017; Rickley, 2023). Ces gains s’acquiérent comme nous 1’avons répertorié¢ a différentes stratégies
d’exercices du pouvoir des femmes gestionnaires de PCI. Comme mentionné plus haut, nous avons recueilli
le point de vue de femmes, qui sont en position de pouvoir, il serait pertinent et révélateur d’explorer
I’expérience des autres acteurs. En effet, comme le mentionne Rickley (2023) le point de vue interrogé

apporte des dimensions supplémentaires a 1’étude du pouvoir.
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4.2.3 Les nombreuses stratégies d’influence

La traduction et la collaboration correspondent a des tactiques d’influence bien spécifiques, en revanche,
les participantes ont nommé une diversité de stratégies pour arriver a entretenir des relations significatives
avec les acteurs et leur redonner du pouvoir. A travers nos discussions, nous avons relevé plusieurs pratiques
d’exercice du pouvoir qui peuvent s’inscrire dans la catégorie de I’influence en général et des relations
interpersonnelles de Rickley (2023) : le contrdle des processus, sur I’embauche, les communications entre
le siege social et les satellites, connecter les gens, les amener a s’émanciper et limiter les barriéres de langues

au sein des équipes. Voici des pratiques nommeées par les participantes :

Je préfere m'entourer de gens tres forts dans leur domaine, plus fort que moi, parce que mes
directeurs, directrices principaux sont spécialisés dans leur domaine, que ¢a soit finances,
programmes, donc avoir des gens. Puis moi je me vois comme une personne-ressource une fois
que t'as quelqu'un de fort qui a beaucoup d'expériences, moi je suis la pour t'offrir des
opportunités, répondre a tes questions, t'appuyer au besoin, préter le nom de direction pour
faire avancer un dossier, ¢ca prend quelqu'un qui regarde. Le pouvoir, la. Ouais et puis
encourager les gens a prendre des initiatives et créatives, moi je pense, c'est ¢a qui est un nous
donner en fait. Moi, je trouve que donner un grand terrain de jeu aux gens compétents, c'est
toujours. Puis leur dire, Ben si vous voyez que ¢a peut étre risqué, Ben 1a discutons en équipe,
puis on va, c'est pour les appuyer mutuellement. (P03)

L'ajustement de la stratégie de projet, c'est une fagon d'améliorer ce contact-la. (P09)

Mais c'est surtout de dire, on est des alli€s, oui, d'inviter les personnes a la réflexion. C'est-a-dire je
viens ici pour apprendre, alors je vais apprendre. Vous allez apprendre et on va partager. On va

collaborer et on va voir de quelle fagon on pourrait devenir un lien et collaborer pour améliorer. (P11)

Les discussions sur les politiques de coopération du gouvernement canadien, comme la PAIF a permis
d’approfondir les propos des participantes. Cela reléve bien I’importance de I’impact des enjeux politiques
sur les stratégies (Savard, 2024). Ces propos révelent que développer ses compétences en gestion de projet
s’avere crucial pour arriver a bien maximiser les gains organisationnels. Tandis que la réussite du projet
augmente les gains interpersonnels (Lainey, 2017; Pinto, 1996; Rickley, 2023). Les propos suivants

illustrent bien les raisons soulevées pour utiliser ces tactiques :

J'aime beaucoup consulter mes équipes pour avoir un peu les opinions de tout un chacun 1a par
rapport a une décision a prendre, une orientation a prendre et je dirais pas que je suis
complétement participative, puis que je cherche pas a tout prix a avoir un consensus la. Mais
tu sais, c'est important pour moi d'écouter les membres de mon équipe, puis de prendre le pouls
la pour orienter mes décisions. C’est que dans ma prise de décision, en fait, j'essaie toujours de
concilier les besoins organisationnels avec les besoins des équipes. (P12)
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Un autre élément important dans le maintien des relations, nommé par les participantes, est la continuité
dans les relations. En effet, entretenir des liens avec des personnes clés et réseauter sont des stratégies qui

permettent aux relations de perdurer, selon elles :

11 fallait qu'on ait des alliés, puis il y avait des gens la-dedans, c'est ¢a, c'est ceux qui amenaient
une certaine continuité dans l'organisation. C'était des gens trés aidants, ceux qui sont pas la
longtemps qui iront dans leur prochain posting d'ambassade, d'ambassadeur. Ca, c'était pas
aidant. (P09)

Je trouve que c'est de développer des relations avec certaines personnes clés d'utiliser toutes
les opportunités de prise de parole, de partager son opinion puis sa vision aussi souvent. Il y a
plein d'alliés qui sont 14, il y a plein de personnes qui pensent de la méme fagon que c'est juste
de comme créer un mouvement positif. (P04)

Le Conseil [d’administration] pour moi, c'était un instrument trés important dans cette
stratégie-la de faire accepter de nouvelles stratégies. Parce que notre vie a nous est extrémement
risquée. On prenait des risques, puis ¢a pouvait étre des gros échecs ou des gros succes, donc
il fallait que le Conseil suive. [...] Pour moi ¢'était trés important d'éduquer les conseils. (P09)

Le réseautage est fondamental. Le développement des relations. Puis c'est vrai parce que cette
personne-la, on a nourri la relation longtemps. On 1’a mis en valeur aussi parce que des fois on
est 1a, on demande au gouvernement, on demande, mais il faut aussi penser, mais qu'est-ce qui
va aider cette personne a avancer ? Son propre mandat. Donc, moi, cette personne-la, je I'avais
invité a venir parler a notre Assemblée générale sur la nouvelle politique féministe, par exemple.
Donc, ¢a la mettait en valeur un peu sa connaissance, elle a beaucoup apprécié. (P03)

En effet, les propos des participantes soulignent bien 1’importance de reconnaitre la position de certains
acteurs qui peuvent les aider a atteindre leurs objectifs, soit d’accomplir ce qu’elles désirent. En effet, les
précédents propos de la participante P03 soulignent une autre pratique observée : 1’émancipation. Les

femmes gestionnaires de PCI cherchent a renforcer le pouvoir des acteurs :

Alors, pour nous, c'était super important d'accompagner les organisations et il y avait un coté
de renforcement des capacités techniques pour 1’accompagnement de la présentation légale.
Mais il y avait aussi le renforcement des compétences. (P11)

Les propos de la participante P09 appuient ce point de vue en mentionnant qu ‘il faut rester dans un mode

de transmission de coaching. Il faut qu'au bout du cadre que le partenaire aime. Elle renchérit :

Les meilleurs accompagnateurs, c'était du monde qui suivait le projet, puis assez intelligent
pour comprendre une discipline, ils ne sont pas experts. Mais qui comprennent les enjeux de
livraison, les difficultés. (P09)

De plus, les données mentionnent les pratiques qui réduisent les rapports de pouvoir entre les acteurs:
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Il le gestionnaire | ne respire pas dans notre coup. Ouais le micro, il place beaucoup de pouvoir,
puis de liberté dans ce qu'on fait. Puis c'est un plus en fait, il nous accompagne un peu comme
un conseiller, parfois on va le voir plus pour poser des questions quand on a des doutes, des
choses comme ¢a, non, il nous laisse aller. C’est une gestion plus souple. (P07)

Tu sais, moi, je suis vraiment plus la pour les accompagner, leur donner des conseils, répondre
a leurs questions. Je rencontre chacun de mes employés minimalement une heure par deux
semaines pour les orienter, discuter avec eux de leur dossier, voir comment je peux les appuyer.
Je révise aussi tous les rapports narratifs et financiers qu'on soumet a nos bailleurs de fonds ou
les propositions de projets. Donc je m'assure de la qualité, je fais des recommandations, etc.,
mais c'est vraiment plus une relation de collégialité. (P05)

Avant on avait moins de communication par rapport, par exemple aux opportunités de
financement ou par rapport a tu sais pourquoi un projet est refusé. Vous savez, maintenant, on
peut plus facilement discuter par rapport a des opportunités, de par rapport a des
recommandations pour s'améliorer, des choses comme ¢a on peut plus facilement entrer en
contact avec les fonctionnaires qu'avant que pendant la période conservatrice. (P05)

La transparence permet d’avoir accés a 1’information, donc les acteurs se retrouvent a pouvoir prendre des
décisions éclairées. Ainsi, cette prise de décision renforce leur sentiment d’efficacité personnelle (Menon,
2001). Comme discuté auparavant, le développement de 1’expertise en gestion de projet s’avére pertinent
pour arriver @ maximiser les gains. En effet, les données soulignent que I’expertise constitue la base du

pouvoir que les femmes gestionnaires de PCI utilisent pour convaincre :

Avec de bons arguments logiques. Un peu étudié, tu sais, pour que ¢a soit comme bien
argumenté, basé sur des faits. Puis que c'est ¢a que ca soit logique qu'on soit capable de me
démontrer justement pourquoi c'est plus avantageux d'aller vers la que d'aller vers la. (P12)

Il faut que je sente que la personne elle connait son dossier tu sais, j'aime pas ¢a sentir que
quelqu'un improvise ou n’a pas vraiment réfléchi plus loin que quelques pages de ce qu'on voit,
j'aime ¢a qui a une analyse plus approfondie, donc c'est comme ¢a que je me fais convaincre
c'est quand je vois que la personne, je peux étre pas nécessairement tout a fait d'accord avec
tout, mais quand je vois qu'elle a fait le tour de la question, puis qu'elle a bien monté son projet,
méme si c'est pas nécessairement comment moi je ’aurais fais je respecte comment elle le
présente, puis comment elle a monté c'est ¢a, je me base sur quelque chose de plus approfondi.
(P10)

Je pense que c'est fondamental si tu veux bien faire ton travail personnellement la parce que,
si tu dis juste a cocher des cases, je suis pas slire que ton projet ou ton programme ou ton travail
va étre au maximum de ce qui pourrait étre, puis je pense que tu passes a coté de plusieurs
choses donc faire ressortir le meilleur des gens avec qui tu travailles (P10)

J'ai di m'adapter a étre moins directive, a créer des comités de discussion, €tre plus a I'écoute,
a accepter. J'étais trés aussi douée, donc je m’immiscais dans tous les dossiers. J'ai di
démontrer que je leur faisais confiance. Laisser aller aussi, choisir mes batailles. Puis dire bon,
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je laisse faire ¢a, ouais. C'est choisir nos enjeux pour créer une équipe qui a confiance en toi,
c'est pas facile, pas facile. (P06)

Le role d’accompagnement et I’importance d’inclure les équipes dans les processus décisionnels signifient
d’offrir des opportunités de s’émanciper pour les membres de I’équipe. En effet, les données révélent que
les participantes cherchent a ce que les membres de leur équipe s’impliquent activement et deviennent
efficaces dans la structure organisationnelle (Menon, 2001). En effet, pour aller bien comprendre son

potentiel d’agir, comme 1’a mentionné précédemment la participante P06, elle a dii s’adapter et elle réitere :

En méme temps d'étre clair quand tu prends une décision de savoir prendre des décisions, de
protéger ton équipe aussi quand il y a eu des décisions qui ont été mauvaises, de savoir leur
dire, mais de te mettre toi a I'avant pour prendre la responsabilité. Je pense que c'est important
pour protéger ton équipe. Tu dois étre un backup leur faire confiance. De leur donner les outils
aussi que quand tu vois que ¢a marche pas de leur donner des chances. Mais de leur donner des
outils. C'est ¢a. [...] C'est important aussi la transparence, je pense que c'est ¢a qui fait qu'on
estun bon gestionnaire quand on est honnéte avec nos employés, avec nous-mémes, hein, qu'on
est transparent. (P06)

Tandis qu’une autre mentionne :

En fait, je pense, la transparence tout le temps dans la gestion on peut pas tout dire. Bien sir,
il y a des choses que tu peux pas, mais le plus de transparence que tu mets devant le plus que
les gens comprennent la raison derricre les décisions, ils ne peuvent pas étre d'accord, mais au
moins c'est qu'ils comprennent le rationnel. (P03)

La transparence exige une profonde compréhension du contexte et la reconnaissance des atouts des
collaborations potentielles (Bricre et al., 2021; Gaventa, 2006; VeneKlasen et Miller, 2002; Rickley, 2023).
Dans ce sens, les propos des femmes gestionnaires de PCI invoquent que la collaboration constitue une
caractéristique des relations entre les acteurs au sein du domaine et qui se traduit au sein de leurs

organisations:

On va faire du plaidoyer ensemble avec des données. Je pense que c’est une des particularités
du milieu de la coopération qu'on a I'habitude. On a I'habitude de collaborer comme ¢a, de dire :
Ben écoute, on va faire avancer si on y va tous ensemble, tu sais. (P03)

Au moment de lancer notre nouveau programme de financement, on a fait une comme une
veille des organismes [du pays] qui travaillaient, bah qui évoluaient sur I'autonomisation des
femmes et I'éducation des enfants. Donc, on a contacté des organismes québécois, canadiens
qui travaillent en XXX pour savoir s'ils en connaissent. Si c'est le cas. Comment est-ce qu'ils
travaillent ensemble ? Ensuite, échanger les contacts avec eux pour qu'on puisse les contacter
de notre coté, je pense qu'on travaille pour la méme cause, donc c'est parfait pour tout le monde.
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Ouais, de faire des ponts, de travailler en synergie avec les organismes ici et puis locaux sur
place aussi, je pense. Une collaboration, je dirais. (P02)

L'approche participative collaborative clairement que la direction a un droit de gestion, mais,
selon moi, quand tu as une organisation avec autant de personnes motivées impliquées d'emblée,
tu veux qu'ils participent, qu'ils comprennent qu'ils sont impliqués, qu'ils soient motivés pour
appliquer ce genre de de changement ou de décision [...] (P11)

Je dirais tres participatif parce que, comme je dis j'aime pas imposer, mon ton assez ferme dans
tu sais comme dans les parametres que j'ai 13, tu sais j'ai pas le choix, il y a des limites que j'ai
pas le choix que de travailler avec, mais a l'intérieur de ¢a j'espére que ¢a, c’est le plus
participatif possible. (P10)

Ces situations décrivent le « pouvoir avec », soit la construction d’une force collective a travers des
collaborations et partenariats (Gaventa, 2006; VeneKlasen et Miller, 2002). L’AQOCI est un exemple
concret de pouvoir de groupe (Lainey, 2017). Nos données révelent que la structure organisationnelle a un

role d’influence sur les gestionnaires de PCI.

En effet, offrir un espace pour que les acteurs puissent s’exprimer s’inscrit dans une transformation des
rapports (Gaventa, 2006; VeneKlasen et Miller, 2002) . De plus, les témoignages des participantes révélent

que stimuler et encourager le travail d’équipe apportent de I’innovation :

En tout cas, moi, je vois d’autres choses que d’autres ne voient et je me dis qu’il y a les autres,
ils voient des choses que je ne vois pas non plus ou qui ont des informations que je n'ai pas
parlé. Donc oui, plusieurs fois, on n'a pas été d'accord sur des trucs. Il y a un moment pour
revendiquer son point, lacher prise si on voit qu'il n’y a d'issue possible ou trouver un
compromis. (P0OS)

C'était comme mon moyen a moi de les convaincre. C'était le fait d'étre ensemble, puis de se
parler, puis la tu vas voir est-ce que tout le monde est confortable avec ¢a : on 1'essaies-tu, on
est prét a prendre tel risque. Ah, on va pogner ¢a de méme, et ensuite tu finis tu améliores 1'idée
la. Donc ¢a la c'était plus en travaillant ensemble. (P09)

C'est peut-€tre ouvrir la porte a d'autres discussions que tu sais, on peut échanger des idées. Tu
sais s'il y a des gens qui n’avaient juste jamais pensé comme ¢a. (P01)

Les participantes apprécient I’expertise et en faire preuve arrive a les influencer. Elles ne décrivent pas
I’expertise comme la maitrise des aspects de la gestion de projet. En effet, elles soulignent 1’apport des
habiletés relationnelles et politiques. Nos données permettent de faire ressortir que ces compétences
apportent du pouvoir. En offrant I’espace a leurs collaborateurs, les gestionnaires de PCI renforcent le

pouvoir de ces derniers :
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C'est important aussi pour moi que mes employés puissent me convaincre. J'étais capable
d'entendre. (P06)

Je suggere quelque chose qu'ils ne jugent pas pertinent, ils ne seront pas génés de me challenger.
Puis j'apprécie ¢a aussi. (P05)

Sans compter qu’au plan personnel, les femmes gestionnaires doivent prendre possession de cet espace

politique :

Pour que les gens retiennent et comprennent vraiment ton message tu as juste besoin d'étre
direct puis d'avoir un élément qui est différent un petit peu des autres, mais oui au niveau quand
t'es une jeune femme que tu vis des discriminations ou que tu sais que ta place et ta parole est
moins entendue c'est siir que tu vas choisir les mots que tu vas utiliser, tu vas vraiment réfléchir
a ton idée parce qu’il faut que tu saisisses les opportunités, il faut que ¢a soit ¢a réussisse en
fait je peux pas me permettre des choses autant que les autres. (P04)

11 faut s'écouter en premier voir ses propres limites parce que personne ne va mettre les limites
pour toi, ¢a c'est une chose que j'ai apprise. Il faut que tu puisses te détacher de ta vie
professionnelle et ta vie personnelle, méme s’il y a le chevauchement de tes valeurs, mais il
faut vraiment mettre nos propres limites savoir dire non sélectionnez aussi sur quoi tu veux
travailler. (P04)

Cette prise de I’espace exige de ’humilité. En effet, cette aptitude revét une importance capitale dans
la perception du pouvoir personnel, pour la prise de décision et le sentiment d’efficacité personnelle.
A ce stade de notre analyse, nous pouvons considérer I’humilité comme une ressource a posséder
(Young, 1990a, p.31). Nous poursuivons avec ces ¢léments.

4.2.4 La capacité d’agir

Les données sont unanimes : les participantes souhaitent avoir de I’influence, étre actives et dans 1’action

dans la gestion des PCI :

C'est d'avoir le pouvoir de se faire entendre, de pouvoir émettre des idées, puis de se faire
¢écouter, d'avoir mon point de vue pris en compte, puis de sentir qu’il y a une possibilité que ¢a
se concrétise, puis que c'est pas juste : oui, oui, on va y penser 1a, c'est surtout ¢a. Sinon, le
pouvoir de prendre des décisions, peut-&tre par moi-méme. Donc, sans toujours aller voir mon
patron pour chaque petit courriel ou des choses comme ¢a, donc ouais, pouvoir décisionnel.
(PO7)

Mon influence, je pense qu'on m'écoute quand j'ai quelque chose a dire. Est-ce que ¢a influence;
oui et non, 1a je pense que je sais pas si j'ai jamais vraiment répondu a la question la, mais
j'espere j'ose croire que quand je m'exprime, ben les gens prennent ¢a en considération (P10)

Je pense que ¢a c'est une grosse responsabilité parce que je sais que tu ne peux pas, ce n’est
pas des choses, c'est comme la vie d'une personne du jour au lendemain, ¢a va prendre
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beaucoup d’années, mais si tu peux prendre ton budget et faire quelque chose de tres réaliste,
tu pourras dire, moi j'ai pu contribuer a faire quelque chose, alors le pouvoir pour répondre a
ta question; c'est la possibilité de contribuer, a avoir un impact soit sur la vie, sur la vie d'une
personne ou d'une communauté ou sur un systéme, soit de protection des droits, de préventions
des violences. Alors c'est ¢a [... ] Les plus importants, la valeur ajoutée et c'est pas juste de
décider : OK, qu'est-ce que...qu'est-ce qu'on va faire ? Je pense qu’on pourrait avoir de gros
budgets, mais le fait, c'est qu’il faut bien identifier quel est le résultat ultime et toutes les actions
qu’on va faire. (P11)

C'est de ne pas se faire dire quoi faire par d'autres et pour moi le plus important c'est d'écouter
ceux qui participent au projet les participants des projets ceux qu'on aide, donc si je suis capable
de répondre a leurs besoins, je suis capable de mettre en ceuvre un projet ou un programme qui
me dit ¢a a eu vraiment un impact c'est une forme de ¢a et le résultat escompté puis, pour moi
c'est le pouvoir. (P10)

Tu sais, faut pas étre hypocrite non plus. Maintenant, moi j'arrive a rester dans ce secteur-la en
me donnant bonne conscience. Qu’au moins, on arrive quand méme a changer les vies, on y
arrive quand méme a avoir un impact. Puis a faire grandir des organisations qui vont aller plus
loin dans les pays qui vont avoir leurs propres revendications. Moi, c'est la seule chose qui me
maintient en fait dans ce systeme-la. (P0OS)

Les discussions révelent leurs espoir et désir d’avoir un impact auprés des acteurs. Nous distinguons le «
pouvoir d’étre », car elles souhaitent un avenir enthousiasme (Gaventa, 2006; VeneKlasen et Miller, 2002).
Nous proposons qu’elles recherchent une alternative pour reconceptualiser leur vision de la coopération
internationale. En effet, elles reconnaissent les rapports de pouvoir dans leur domaine. Certes, elles

expriment un profond engagement pour la cause de la coopération internationale :

[...] Le coté angélique, tu ne peux pas avoir ¢a dans ce secteur-1a parce que tu n’es pas efficace.
Je I’adore, mais c’est tough; il y a de la manipulation, il y a de la politique, il y a de la corruption
et pour continuer a croire a ce que tu fais et puis amener des réalisations réelles (silence) ah
oui, c’est de I’abnégation, abnégation. (P09)

Ca prend des gens qui ont une fibre de solidarité internationale, de solidarité, de vouloir
s'engager qui ont des valeurs humaines quand méme assez fortes (P05)

C'est d'avoir des relations interpersonnelles harmonieuses, des gens qui sont sensibles aux
différences culturelles ou aux différences tout cours. Des gens qui sont ouverts, tu sais avec
qui on peut discuter avec qui on peut avoir des discussions franches. Les gens qui sont engagés
aussi pour la mission. (P12)

Je vois mon réle comme étant trés militant sans étre problématique parce que moi je travaille
dans ce domaine-la parce que j'ai des convictions profondes, puis j'ai j'ai des valeurs qui sont
chéres je pourrais pas travailler dans un domaine qui m'allume pas (...) mon militantisme je
l'ai adapté a ce que je peux faire réalistement, puis pour que ma santé¢ mentale avec le fait de
travailler pour une ONG pour moi c'est une forme de de militantisme parce que je peux étre
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rémunérée pour le faire en partant de cette énergie et je peux me permettre de prendre toute
ma journée pour travailler la-dessus. (P04)

Une personne qui n'est pas engagée dans les droits humains qui travaille dans ce milieu-1a, c'est
pas logique pour moi. (P11)

Il y a une volonté d'aider, de connecter, puis la tu sais, aprés tu sais par-dessus ¢a, t'as la
personnalité qui est curieuse, qui est sympathique, qui aime rire, qui aime écouter, qui aime
entendre, qui aime expliquer. (P09)

Cest facile de se faire « avaler» dans un domaine ou les gens sont super passionnés et tout, tu
sais souvent, les gens travaillent vraiment beaucoup, mais. Moi, personnellement, je le fais
moins, surtout que j'ai réalisé quand méme l'impact que je peux avoir la justement quand on
parle de pouvoir. (P05)

Le pouvoir d’agir correspond au concept de renforcement du pouvoir. Nous avons déja abordé le concept
du « pouvoir d’étre ». De plus, nous pouvons associer les propos des participantes a la définition du «
pouvoir de » présentée plus tot. Cela signifie étre conscient de ses capacités d’action, posséder la capacité
d’agir, étre un agent de sa propre vie et s’émanciper (VeneKlasen et Miller, 2002; Gaventa, 2006). En effet,
il est intéressant de noter que les participantes pergoivent leur pouvoir comme une capacité d’agir dans une
optique d’idéal personnel et social. Dans ce sens, il est important de souligner que 1’objectif ultime de la
coopération internationale est I’amélioration des conditions de vies des populations vulnérables (Diallo et
Thuillier, 2005; Ika et al., 2018). Nos discussions permettent de déchiffrer que le renforcement du pouvoir

passe par la vision d’actions tangibles, ce qui est reli¢ a I’exercice du pouvoir.

4.2.5 Laréflexivité du pouvoir

L humilité est une compétence que les participantes ont identifiée comme essentielle dans le contexte de la
gestion de PCI. Certes, leur vision du pouvoir est reliée a la prise de conscience de la réalité du contexte et
de leurs limites organisationnelles et personnelles. D’ailleurs, certaines identifient cette capacité au pouvoir

féministe :

Bah le pouvoir féministe...L’idée du féminisme, c'est d'arriver a insuffler un changement, en
tout cas systémique, politique, structurel. En fait. c'est donc que ton pouvoir soit étendu jusqu'a
ce que tu puisses vraiment créer un changement pour d'autres femmes. Je le verrai comme ¢a
rapidement, ce serait ma premicre réflexion. [Plus tard dans la discussion] Le mot féministe est
important pour moi. C’est-a-dire qu’on dit rien pour moi sans moi. Ca veut dire que si je
travaille avec des gens, il faut qu'ils soient impliqués. Puis ils ont leur mot a dire, ¢a veut dire
qu'on collabore avec d'autres, ¢a veut dire qu’on reconnait qu'on n'a pas toute I'expertise qu'on
a besoin des autres. Ca veut dire qu'on valorise la diversité. (P08)
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C'est juste d'accepter que tout le monde a une vision différente que toutes les femmes ont vécu
des choses, qu’elles viennent de parcours différents que tous les féministes sont bons a plein
de niveaux : tu peux étre une femme et vivre dans un mariage polygame qui est super féministe
dans ton approche parce que toi ton but c'est de devenir médecin fait que t'as pas le temps de
fonder une famille fait que tu vas étre une deuxieme femme pour accomplir tes réves
professionnels, mais, comme moi tu m'aurais dit ¢a voila une couple d'années j’aurais vu ¢a
comme un probléme, ¢a marche pas ! C'est d'étre confronté en fait a des choses que t'as jamais
vécues que t'as jamais ressenti, puis tu t'es jamais posé la question parce que ce n’est pas ta
réalité aussi c'est ¢a qui influence en fait qui peut évoluer. (P04)

Ces participantes ont explicitement nommé le caractere féministe. Cette caractérisation féminine nous a
surpris. D’un c6té, cela démontre la plus-value d’un regard féministe sur la question du pouvoir. De
’autre, nous pourrions approfondir davantage les normes féminines. Les remises en question et la

reconnaissance des limites comme des caractéristiques de modestie qui constituent le pouvoir :

C’est vrai que les milieux dans lequel je travaillais, c'est pas un milieu de trés facile (violences
sexuelles) Je sais que je peux travailler dans les milieux des droits humains et dans d'autres
contextes, mais ce domaine n’est plus pour moi [...] tout ¢a pour te dire qu’il faut mettre des
limites. (P11)

Mais j'ai mes limites, puis toi, tu vois mes limites. Je pense que ¢a, c'est important. Pour se
sentir valorisé. (P06)

Notre pouvoir a nous, il est 1a, je pense, et puis aussi de savoir faire preuve d'humilité parce
qu'on a aussi beaucoup, beaucoup, beaucoup a apprendre avec les personnes avec lesquelles on
travaille je pense. Ouais non, notre pouvoir, il est la. (P02)

Je le vis souvent avec de jeunes stagiaires que c'est leur premicre expérience-la qui pensent
qu'ils vont aller sauver le monde, puis fait qu'apres ¢a ils prennent une petite cuillere d'humilité
quand ils se rendent compte qu'ils ont beaucoup a apprendre avant de penser qu'ils vont pouvoir
avoir un impact, puis c'est de relativiser tout ¢a, en revenir a bien moi comme individu, qu'est-
ce que je peux faire. (P12)

Ces propos rejoignent la définition du « pouvoir de » c’est-a-dire la recherche de son potentiel d’agir pour
s’émanciper soi et les autres (VeneKlasen et Miller, 2002 ; Gaventa, 2006). Egalement, les stratégies de
reconnaissance de ses limites personnelles et des différences entre soi et autrui rallient des éléments de la
définition du « pouvoir d’étre » (VeneKlasen et Miller, 2002 ; Gaventa, 2006). Par ailleurs, les pratiques
collaboratives mentionnées s’alignent avec les stratégies de justice sociale féministe (Pettit et McGee, 2020,
introduction). Ces résultats soulignent les similitudes avec la littérature féministe donc 1’apport de ces
perspectives peut étre justifié pour enrichir la recherche en gestion de projet et sur le pouvoir. Nous
constatons que 1’exercice du pouvoir se traduit par 'utilisation de stratégies qui sont basées sur les

caractéristiques ou les habiletés personnelles. Nous avons repéré un grand nombre de pratiques de
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renforcement du pouvoir, ce qui expose 1’importance de 1’équilibre des relations de pouvoir. Certes, le
féminisme s’intéresse aux rapports de pouvoir et a un objectif émancipateur (Allen, 2009; 2022; bell hooks,
2021; Martin, 2003). Ce concept nous sert a jeter un regard sur la situation des femmes gestionnaires de
PCI. Néanmoins, ces résultats nous font réfléchir a élargir notre réflexion sur la pertinence de la place du
féminisme dans les recherches en gestion de projet. Aussi, nous saisissons cette occasion pour nous
questionner sur notre propre position, celle de chercheuse de genre féminin, que nous discuterons
ultérieurement. La capacité d’étre humble requiert une remise en question personnelle. Ensuite, les

participantes ont largement mentionné 1’importance de réfléchir a sa propre situation :

C'est un métier qui demande beaucoup d’humilité (P09)

Mais la gestion de notre milieu va demander des gestionnaires, vraiment une grande humilité
et une capacité de s'adapter et d'évoluer beaucoup. (P03)

S'ouvrir sur le monde la journée qu'on va comprendre a quel point c'est important de s'ouvrir
sur le monde, mais aussi d'aller plus loin que notre nombril on est tellement socialisées pour
juste voir c'est quoi nos petits besoins notre petit intérét, moi ma famille c'est tout alors qu’on
fait partie d'un tout, puis on le réalise pas assez selon moi, puis la journée qu'on va comprendre
que tout est interrelié aussi ¢a va tellement nous aider. (P01)

Notre pouvoir a nous, il est 1a, je pense, et puis aussi de savoir-faire preuve, je dirais d'humilité
parce qu'on a aussi beaucoup, beaucoup, beaucoup a apprendre avec les personnes avec
lesquelles on travaille, je pense. Ouais non, notre pouvoir, il est 1a. (P02)

Etre un leader féministe, c'est une certaine humilité a la base. (P03)

Un dernier point & soulever concerne I’apport de la conversation sur le sujet du pouvoir pour le renforcement
du pouvoir personnel des participantes. En effet, dés le début de notre discussion, les participantes ont
manifesté des réactions significatives : la réflexion et I’émancipation. A la suite de la question sur le profil
démographique et ’expérience, notre premicre question €tait la suivante : Qu’est-ce que pour vous le
pouvoir en gestion de projet de coopération internationale ? Toutes les participantes sans exception ont pris
un moment de silence pour réfléchir. Tandis que certaines ont manifesté des réactions non verbales
flagrantes. Dans ce sens cela signifie que la question suscitait de la réflexion. Par exemple une participante

a mentionné :

(Silence) oh, qu’est-ce que le pouvoir ? Oh, c’est une grosse question [... | (P03)

Mais le pouvoir, mon Dieu, c'est une grosse question, la, qu'est-ce que c'est le pouvoir en
gestion de projet en développement international [...] (P0OS5)
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Nous présumons que le recul que doivent prendre les participantes signifie que cette question mérite une
réflexion parce que le pouvoir s’avere un concept difficile a articuler (Hauggard et Clegg, 2009). Les
silences et hésitations sont utiles afin de dénoter des difficultés pour exprimer sa pensée (DeVault, 1999
dans Harding, 2018). Comme mentionné auparavant, le pouvoir est un concept qui est difficile a définir
(Hauggard et Clegg, 2009). Bien que la premiére question fiit explicite, les visions du pouvoir se sont

révélées au cours des discussions.

Enfin, pour conclure I’entrevue, nous proposions de révéler si la discussion avait suscité d’autres réflexions

et les données révélent :

La, c'est vraiment un sujet de recherche important. Je pense que ¢a va ouvrir les yeux a
plusieurs personnes aussi quand ils vont lire ¢a ou en prendre connaissance. Je trouve que c'est
vraiment le genre de truc que ce n’est pas tous les jours que tu t'assois, puis tu te mets a réfléchir
la-dessus et en discutant puis aprés tu sais j'imagine que ton projet de recherche c'est de voir
toutes les perspectives différentes puis voir tu sais comment les autres pensent. Puis ¢a fait
avancer les réflexions-1a, je trouve ¢a vraiment le fun. (PO1)

Ouais, ca m'a permis de comme réfléchir a tout ¢a aussi, des fois a voir autre chose on dirait.
Oh tout seul, tu sais, dans le quotidien, on ne réfléchit pas a ¢a. (P07)

Bien que nous voulions intégrer une lunette féministe, nos discussions ont permis a certaines participantes
de prendre un moment pour réfléchir a une facette de leur profession comme gestionnaires de projets ainsi
qu’a leur impact comme citoyennes, c¢’est-a-dire dans la société. Nous croyons que notre démarche a eu un
léger effet émancipateur de leur offrir ce moment, ce qui va dans la direction de la recherche féministe (bell

hooks, 2021; Ollivier et Tremblay, 2000).

La question du pouvoir meéne a une réflexion sur les fagons de gérer les relations avec les différents acteurs,
comment les normes et la structure influencent les comportements, les décisions et nos propres limites
individuelles. L’importance de s’approprier du temps et de 1’espace pour réfléchir est ressortie des
discussions avec les participantes de notre recherche. Notre revue de littérature avait mis 1’accent sur le role
des compétences relationnelles et politiques pour les gestionnaires de PCI (Bricre et al., 2015). Nous avons
remarqué que, si ’humilité figure parmi les qualités personnelles, I’esprit critique n’en fait pas partie. En
effet, ce sont des traits qui s’apparentent au renforcement des capacités et du pouvoir (Briere et al., 2015;
Gaventa, 2006; Menon, 2001; VeneKlasen et Miller, 2002). Par conséquent, si ce processus conduit & un
renforcement, ¢’est-a-dire a un gain, un déséquilibre invisible exige-t-il des femmes gestionnaires de projet
a s’émanciper ? Ceci devient une piste a explorer. D’ailleurs, Clegg et al. (2022) proposent une nouvelle

classification du pouvoir, le pouvoir intérieur : la capacité d’étre critique et réflexif face aux pratiques face
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aux autres et a soi-méme. En effet, certaines participantes ont nommé cette capacité d’humilité et de critique
comme féminine. Bien que I’émancipation soit une caractéristique du pouvoir des femmes, effectuer une
comparaison avec les hommes deviendrait-elle 1égitime ? Comme nous le rappelons, notre approche se
distingue par son absence de comparaison et vise a visibiliser 1’expérience des femmes qui a été négligée
en particulier en recherche en gestion de projet. Les femmes gestionnaires de PCI sont confrontées a de
nombreux enjeux et défis. Leur rdle central les positionne au centre d’un important réseau de relations

qu’elles reconnaissent, négocient et saisissent.

4.3  Les pratiques du pouvoir des femmes gestionnaires de PCI

Dans cette étude, nous avons cherché a répondre a la question centrale : Comment les femmes gestionnaires
de PCI relevent-elles les défis structurels de leur profession ? Pour ce faire, nous avons analysé plus en
détail la manicre dont elles percoivent leur pouvoir vis-a-vis des différents acteurs a travers la sous-question
suivante : Comment les femmes gestionnaires de PCI pergoivent-elles leur pouvoir avec les acteurs ? Les
acteurs sont, notamment, les bailleurs de fonds, les partenaires et les membres de leur organisation. Nos
résultats montrent que les femmes gestionnaires de PCI pergoivent leur pouvoir de maniére complexe et
nuancée, influencée par plusieurs facteurs. Elles reconnaissent les dynamiques de pouvoir issues des
rapports Nord-Sud, en particulier avec les bailleurs de fonds et les partenaires du Sud. Le contexte
sociopolitique fagonne un environnement ou l'acces aux ressources et au financement est central, les placant
dans une position de pouvoir par rapport aux partenaires du Sud, mais moins face aux bailleurs de fonds.
Par ailleurs, elles reconnaissent 1'impact de la hiérarchie et des processus organisationnels sur leur position,
et sont conscientes des limites imposées par le contexte de la coopération internationale, telles que la tension
entre les besoins réels des partenaires et les exigences des bailleurs de fonds. Pour surmonter ces défis
structurels, les femmes gestionnaires adoptent diverses stratégies. Ce qui nous améne a notre deuxiéme
sous-question : Comment arrivent-elles a influencer ces acteurs clés ? Quelles stratégies utilisent-elles ? Les
femmes gestionnaires de PCI parviennent a influencer les acteurs clés en utilisant une variété de stratégies
relationnelles et politiques adaptées au contexte et aux dynamiques de pouvoir. L’une des stratégies
centrales repose sur I’importance du contact humain et interpersonnel, en encourageant le développement
et le maintien de relations de confiance. Elles encouragent les prises de décision partagée, coconstruite et

codéfinies avec les acteurs, ce qui leur permet de diminuer les tensions ressenties.
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Figure 4.1 Les perceptions et pratiques des femmes gestionnaires de PCI: une approche réflexive du pouvoir
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Elles exercent également un contrdle sur certains processus organisationnels, s'appuyant sur leur expertise
pour affirmer leur autorité. Enfin, elles adoptent une posture d'accompagnement et d'écoute, marquée par
une humilité qui leur permet de se remettre en question et d'ajuster leur approche en fonction des acteurs et
des contextes. Ces stratégies sont guidées par deux mécanismes clés : la reconnaissance des dynamiques de
pouvoir et la réflexivité, qui permettent aux femmes gestionnaires d'adapter leur comportement et de
renforcer leur pouvoir tout en prenant en compte les spécificités des relations et des contextes. La figure 4.1

illustre les conclusions de notre analyse.

A la lumiére de notre analyse, nous avons identifié¢ deux mécanismes que les femmes gestionnaires de PCI
utilisent pour surmonter les défis structurels de leur profession : 1) la reconnaissance des dynamiques de
pouvoir ; 2) la réflexivité, ce qui oriente leurs actions. Le pouvoir est un concept complexe et multifactoriel
qui demeure central dans les pratiques de gestion de PCI (Hauggard et Clegg, 2009; Rickley, 2023). Les
femmes gestionnaires de PCI jouent un rdle actif dans ces dynamiques, en tant qu’actrices politiques et

sociales (Cicmil et Hodgson, 2006).

Conclusion

Dans ce chapitre, nous avons présenté les résultats et leurs analyses découlant des entretiens avec nos
participantes. Nous avons constaté qu’elles avaient identifi¢ diverses dynamiques de pouvoir entre les
différentes structures, soit le contexte Nord-Sud, la structure organisationnelle et l’influence des
caractéristiques individuelles sur leur perception du pouvoir. L’influence du contexte sociopolitique et des
rapports Nord-Sud exercent un certain pouvoir sur les comportements et les décisions des femmes
gestionnaires de PCI. Cette reconnaissance des dynamiques déséquilibrées entraine [’adoption de stratégies
spécifiques, comme I’emphase sur le contact interpersonnel et la négociation a travers les relations avec les
acteurs, en particulier les partenaires et 1’équipe organisationnelle. Nous avons identifi¢ deux mécanismes
au ceeur des pratiques du pouvoir dans les PCI : la reconnaissance et la réflexivité. Ces constats offrent
I’occasion de mieux comprendre et expliquer le phénomene des enjeux politiques dans les PCI et de révéler

comment les femmes gestionnaires de projet jonglent avec les défis structurels sur leur pratique.
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CONCLUSION

La gestion de projet de coopération internationale (PCI) comporte plusieurs enjeux et défis. Les
gestionnaires de projet sont confrontés a des relations de pouvoir complexes avec différents acteurs et a un
environnement difficile ou le sociopolitique joue un rdle critique. Cette recherche qualitative s’est intéressée
aux pratiques du pouvoir dans les projets de coopération internationale. Son objectif principal consiste a
mieux comprendre les dynamiques de pouvoir et les stratégies relationnelles pour les femmes gestionnaires
de projets au sein d’organisations de coopération internationale canadiennes. En nous appuyant sur les
expériences vécues de quatorze femmes gestionnaires de PCI, nous avons recueilli leurs témoignages lors
d’entretiens semi-structurés. Cette étude, nourrie par une lunette féministe, visait a analyser comment ces
professionnelles naviguent a travers des défis structurels et historiques, et comment elles gerent les
dynamiques et rapports de pouvoir qui émergent dans un contexte souvent marqué par des inégalités de

genre.

Le cadre de cette recherche a été établi a travers une mise en contexte de la coopération internationale en
présentant les trois défis principaux : un environnement sociopolitique complexe, une ambiguité quant aux
objectifs et une multitude d’acteurs ayant des intéréts et besoins variés. Au plan organisationnel, la littérature
a révélé des expériences asymétriques pour les femmes dans les organisations de coopération internationale
canadiennes. Au niveau interpersonnel : la revue de littérature a mis en lumiere l'importance des
compétences relationnelles et politiques des gestionnaires, qui jouent un role clé¢ dans les succés de ces

projets.

Dans cette étude, nous avons cherché a répondre a la question centrale : Comment les femmes gestionnaires
de PCI relévent-elles les défis structurels de leur profession ? Pour ce faire, nous avons examiné en
profondeur la maniére dont ces femmes percoivent et exercent leur pouvoir vis-a-vis des différents acteurs
clés (bailleurs de fonds, partenaires, membres de leur organisation et elles-mémes). La premicre sous-
question était : Comment les femmes gestionnaires de PCI percoivent-elles leur pouvoir avec les acteurs ?
C’est-a-dire les bailleurs de fonds, les partenaires les membres de leur organisation. Notre analyse démontre
que la perception du pouvoir par les femmes gestionnaires de PCI est complexe, influencée par une
combinaison de facteurs sociopolitiques, organisationnels et interculturels. Elles reconnaissent la présence
de dynamiques de pouvoir liées aux rapports Nord-Sud, notamment dans leurs relations avec les bailleurs
de fonds et les partenaires du Sud. Dans ce contexte, I'acceés aux ressources et au financement devient un
facteur déterminant qui les place dans une position de pouvoir vis-a-vis des partenaires du Sud, mais réduit

leur pouvoir face aux bailleurs de fonds. En outre, elles sont conscientes de l'influence des hiérarchies
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organisationnelles et des processus qui régulent leur autorité, tout en reconnaissant les limites imposées par
les enjeux de la coopération internationale, tels que la tension entre les besoins réels des partenaires et les

exigences des bailleurs.

Afin de surmonter ces défis structurels, les femmes gestionnaires de PCI mettent en ceuvre diverses
stratégies adaptées aux spécificités de leur environnement. Cela nous amene a la deuxiéme sous-question :
Comment parviennent-elles a influencer ces acteurs clés ? Quelles stratégies mettent-elles en ceuvre pour
naviguer dans ces dynamiques de pouvoir ? Les données révelent que ces femmes recourent a une série de
stratégies relationnelles et politiques pour influencer les acteurs clés. Une stratégie centrale consiste a
privilégier les relations humaines et interpersonnelles en établissant des liens de confiance avec leurs
interlocuteurs institutionnels, organisationnels et interpersonnels. Elles encouragent la prise de décision
partagée, coconstruite et codéfinie avec les différents acteurs, ce qui leur permet de réduire les tensions et
de mieux gérer les conflits. Par ailleurs, elles exercent un contrdle sur certains processus organisationnels,
en mettant en avant leur expertise pour renforcer leur autorité. Elles préférent davantage une posture
d’accompagnement et d’écoute active. La reconnaissance des dynamiques et leurs pratiques sont
caractérisées par une humilité qui leur permet de se remettre en question et d’adapter leur approche en
fonction des acteurs et des contextes spécifiques. Ces stratégies sont guidées par deux mécanismes clés : la
reconnaissance des dynamiques de pouvoir et la réflexivité. La reconnaissance permet aux gestionnaires de
PCI d’identifier et de comprendre les dynamiques de pouvoir en jeu, tandis que la réflexivité leur permet
d’adapter leur comportement et leurs pratiques en fonction des contextes sociaux et organisationnels. La
réflexivité souligne une approche introspective et stratégique, favorisant des solutions coconstruites, une
discrétion face aux sensibilités culturelles, et adopter une posture humble qui valorise 1’émancipation
collective, la transparence et la solidarité. Enfin, ces perceptions et réflexions se traduisent en actions
concretes, telles que la traduction des besoins des partenaires, la négociation avec les bailleurs, la
légitimation de leurs positions par leur expertise, et 1’établissement de réseaux favorisant collaboration et
respect. Ainsi, ces mécanismes leur permettent non seulement de renforcer leur propre pouvoir, mais aussi
de favoriser une gestion plus équilibrée et plus inclusive des relations de pouvoir au sein de la coopération
internationale. Cette analyse ouvre la voie a une compréhension plus nuancée du role des femmes dans ces
projets. Elle les positionne non seulement comme des gestionnaires de projet, mais €également comme des

actrices politiques et sociales essentielles, capables de redéfinir les contours de leur fonction.
Par ailleurs, ajouter et s’intéresser au point de vue des autres acteurs des relations de pouvoir permettraient

de wvalider les récits et perceptions des participantes tout en enrichissant les données avec d’autres

dimensions. La compréhension du pouvoir est multidimensionnelle et elle est définie selon la position
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occupée dans la relation de pouvoir (Rickley, 2023). Les points de vue des bénéficiaires, partenaires et
participants des Suds viendraient approfondir les connaissances. Tous ces apports ajouteraient de la diversité
de points de vue. Bien que nous voulions qu’instiller les perspectives féministes dans la recherche en gestion
de projet, ’apport d’une approche critique s’avere pertinent et enrichissant pour le champ de recherche.
Dans ce sens, notre recherche a eu pour objectif de comprendre, grace a la perspective féministe et critique,
I’expérience des femmes gestionnaires de PCI et de cerner les concepts importants pour approfondir la
compréhension de la gestion des relations de pouvoir dans les PCI. Comme mentionné auparavant, le
concept du pouvoir est débattu et engendre un malaise. Notre recherche est une opportunité de comprendre
les dialogues sur ces enjeux dans le cadre de projets de coopération internationale. Bien que ce contexte soit
spécifique, le mode de travail par projet implique des enjeux de pouvoirs. L’approfondissement de cette
problématique dans d’autres industries s’avererait approprié. D’autant plus que le mode par projet est un

phénomeéne global (Clegg et al., 2022 ; PMI, 2017 ; Nieto-Rodriguez, 2021).

Nous avons choisi d’éviter de reproduire les cadres traditionnels d'analyse des rapports de pouvoir dans
cette recherche, en effet, nous avons cherché a mettre en lumicre les spécificités et les apports de
I’expérience féminine dans la gestion de ces projets. Ce faisant, nous avons obtenu plusieurs résultats
émancipateurs : enrichir et approfondir les connaissances de la recherche en gestion de projet, développer
une meilleure compréhension des dynamiques au sein des projets de coopération internationale, contribuer
a la valorisation des expériences des participantes, et, enfin, offrir au lectorat des clés pour repenser les

pratiques de gestion de projet en tenant compte des enjeux de pouvoir et de genre.
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ANNEXE A
THEMES EMERGENTS APRES LA PREMIERE CODIFICATION

Nom

Autorité, vertical.

Bailleurs de fonds

Caractéristique de l'industrie politique
Changer les mentalité

Citation importante

Co-construction

Confiance

Conflit

Consultation-collaboration

Continuité institutionnelle
Convaincre

Culture

Défis de gestion

Empowerment

Engagement envers l'aide internationale
Exemple de pouvoir

Fait d'étre femme

Gestion axée sur les résultats

Grosse organisation

Historique de 'aide internationale canadienne
Humanité

Humilité

Importance information

La relation avec le partenaire

Leader féministe

Localisation de I'aide

Membres de 1'équipe

Négociation avec bailleurs

Objectif de l'aide

ONG
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Nom

Organisationnel (niveau)
PAIF

Partenaires

Pouvoir

Pouvoir avec partenaires
Pouvoir bailleur de fond
Pouvoir en coopération
Pouvoir féministe
Pouvoir gestionnaire
Pouvoir positionnel
Pouvoir structurel
Pratique de pouvoir
Pratique pouvoir
Pratiques de gestion
Conflit

Pression -stress

Relation authentique
Relation avec Bailleurs de fonds
Relations de pouvoir
Relations Nord-Sud
Relations partenariales
Role

Solution conflit
Structure

Style de gestion

Style de gestion humain
Taille organisation
Terrain vs siege
Transparence

Agisme

Etre sur place
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ANNEXE B
TABLEAU DE L’ARBORESCENCE DE LA 2 CODIFICATION

Perception du pouvoir: comportement et
discours face a ’entité

Contexte sociopolitique de la coopération
internationale

Systéme capitaliste

Rapports Nord-Sud

Rapports de pouvoir

Relations avec les bailleurs de fonds

Relations avec les partenaires

Relations au siege : I’organisation et I’équipe

Relations individuelles

Humilité-remise en question

Exercice du pouvoir

Stratégies et habiletés relationnelles

Relations interpersonnelles

Influence générale

Renforcement du pouvoir

Notes du non verbal
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ANNEXE C
LETTRE D’INVITATION

Bonjour,

Je suis étudiante a I’Ecole des Science de la Gestion de "UQAM et suis actuellement candidate a la maitrise
en gestion de projet. Je suis actuellement en réalisation de mon projet de recherche sur I’expérience des
femmes gestionnaire de projet dans les projets d’aide au développement. Il s’agit d’explorer votre
expérience dans vos relations avec les nombreux acteurs. L’objectif de ma recherche est d’offrir une vision
de I’expérience des gestionnaires de projet en contexte de coopération internationale selon une perspective

féministe.

Dans ce contexte, je vous invite a participer a cette recherche en échangeant avec moi au sujet de votre
parcours. Votre participation prendrait la forme d’un entretien d’approximativement 60 minutes, enregistré
avec votre accord. Nous discuterons de votre parcours et de vos expériences, cela prendrait la forme d’une
¢change ouvert et consenti. Vous étes entierement libre d’accepter de participer et de choisir ce que vous
voulez me partager. A n’importe quel moment, vous pouvez refuser de répondre ou d’arréter 1’entretien.
Dans ce cas, les données collectées seront détruites. Tout le processus est confidentiel et je vous transmettrai
un document de consentement a cosigner qui garantira la confidentialité. Les données recueillies sont
exclusivement réservées a moi et a ma directrice de recherche, Olga Navarro-Flores. Je vous transmettrai

mes résultats de ma recherche lorsque j’aurai terminé ma recherche.

Je vous remercie sincérement de I’intérét que vous portez a ma requéte. Je vous transmets mes coordonnées,

n’hésitez pas a me contacter pour de plus amples informations.

Cordialement

Amélie Gaudreau

Candidate a la MGP ESG-UQAM- 2023
amelie.gaudreau(@gmail.com
+1-514-210-4970
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ANNEXE D
CERTIFICATION ETHIQUE

UQAM | Comités d'éthique de la recherche
avec des étres humains

No. de certificat : 2023-5203
Date : 2022-12-15

CERTIFICAT D’APPROBATION ETHIQUE

Le Comité d’éthique de la recherche pour les projets étudiants impliquant des étres humains (CERPE plurifacultaire) a
examiné le projet de recherche suivant et le juge conforme aux pratiques habituelles ainsi qu’aux normes établies par
la Politique No 54 sur I'éthique de la recherche avec des étres humaing2020) de 'UQAM.

® Titre du projet : Une perspecti ini: sur les i de pouvoir dans les PDI : I'expérience des
femmes gestionnaires de projet.

Nom de I'étudiant : Amélie Gaudreau-Sauvé

Programme d’études : Maitrise en gestion de projet (avec mémoire)

Direction(s) de recherche : Olga Navarro-Flores

Modalités d’application

Toute modification au protocole de recherche en cours de méme que tout événement ou renseignement pouvant
affecter I'intégrité de la recherche doivent étre communiqués rapidement au comité.

La suspension ou la cessation du protocole, temporaire ou définitive, doit étre communiquée au comité dans les
meilleurs délais.

Le présent certificat est valide pour une durée d’un an a partir de la date d’émission. Au terme de ce délai, un
rapport d'avancement de projet doit &tre soumis au comité, en guise de rapport final si le projet est réalisé en moins
d’'un an, et en guise de rapport annuel pour le projet se poursuivant sur plus d'une année au plus tard un mois avant la
date d’échéance (2023-12-15) de votre certificat. Dans ce dernier cas, le rapport annuel permettra au comité de se
prononcer sur le renouvellement du certificat d'approbation éthique.

Elise Ducharme
Pour Caroline Coulombe,

Vice-Présidente CERPE plurifacultaire et Professeur titulaire, Département de management

Signé le 2022-12-15 4 16:32

NAGANG

it Approbation du projet par le comité d'éthique suite  lapprobation conditionnelle I
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ANNEXE F
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT

FORMULAIRE DE CONSENTEMENT

Titre du projet de recherche

Une perspective féministe sur les relations de pouvoir dans les projets d’aide au développement :
I’expérience des femmes gestionnaires de projet.

Etudiant-chercheur

Amélie Gaudreau-Sauvé, maitrise en gestion de projet, profil mémoire

(514) 210-4970, gaudreau-sauve.amelie@courrier.ugam.ca

Direction de recherche

Olga Navarro-Flores, professeure au département de management- ESG-UQAM

(514) 987-3000, poste 1204, navarro-flores.olga@uqam.ca

Préambule

Nous vous demandons de participer a un projet de recherche qui implique d’étre interrogée sur votre
expérience de travail et de vie. Avant d’accepter de participer a ce projet de recherche, veuillez prendre le
temps de comprendre et de considérer attentivement les renseignements qui suivent.

Ce formulaire de consentement vous explique le but de cette étude, les procédures, les avantages, les risques
et inconvénients, de méme que les personnes avec qui communiquer au besoin.

Le présent formulaire de consentement peut contenir des mots que vous ne comprenez pas. Nous vous
invitons a poser toutes les questions que vous jugerez utiles.

Description du projet et de ses objectifs

Le présent projet vise a recueillir les récits d’expériences de gestionnaires de projet dans le contexte de
projets d’aide au développement en abordant les relations entre le gestionnaire de projet et les principaux
acteurs. L’¢tude utilise un cadre théorique féministe donc il s’intéresse aux expériences des individus
s’identifiant comme femmes. Ce projet est réalisé dans le cadre d’une maitrise en gestion de projet qui sera
déposé en 2023. Une dizaine de femmes gestionnaires de projet travaillant pour des organisations de
coopération internationale seront interrogées sur les relations avec leurs partenaires. Plusieurs éléments dont
le contexte sociopolitique a un impact sur les relations partenariales dans les projets d’aide au
développement. Le projet vise a recueillir les récits d’expérience de femmes gestionnaires de projet
concernant leurs relations partenariales dans le contexte d’aide au développement.

Nature et durée de votre participation

Vous serez invitée a participer a une entrevue individuelle d’une durée d’environ 60 minutes. Nous vous
poserons des questions sur la gestion des relations dans vos projets. L’entrevue se déroulera par Zoom ou
en personne a un moment qui vous convient. Avec votre permission, 1’entrevue sera enregistrée (image et
son ou son seulement.)

Acceptez-vous que I’audio de I’entrevue soit enregistrée ?

0 Oui 0 Non

Avantages liés a la participation

Vous ne retirerez personnellement pas d’avantages a participer a cette étude. Toutefois, vous aurez
contribué a I’avancement de la science.

Risques liés a la participation

En principe, aucun risque et avantage ne sont liés a la participation a cette recherche.
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Confidentialité

Vos informations personnelles ne seront connues que des chercheurs et ne seront pas dévoilées lors de la
diffusion des résultats. Les entrevues transcrites seront numérotées et seuls les chercheurs auront la liste
des participants et du numéro qui leur aura été attribué. Les enregistrements seront détruits des qu’ils
auront été transcrits et tous les documents relatifs a votre entrevue seront conservés sous clef durant la
durée de [’étude.

Utilisation secondaire des données

Acceptez-vous que les données de recherche soient utilisées pour réaliser d’autres projets de recherche dans
le méme domaine ?

Ces projets de recherche seront évalués et approuvés par un Comité d’éthique de la recherche de '’'UQAM
avant leur réalisation. Les données de recherche seront conservées de fagon sécuritaire. Afin de préserver
votre identité et la confidentialité des données de recherche, vous ne serez identifié que par un numéro de
code.

Acceptez-vous que les données de recherche soient utilisées dans le futur par d’autres chercheurs a ces
conditions?

o Oui o Non

Participation volontaire et retrait

Votre participation est entiérement libre et volontaire. Vous pouvez refuser d’y participer ou vous retirer en
tout temps sans devoir justifier votre décision. Si vous décidez de vous retirer de 1’étude, vous n’avez qu’a
aviser Amélie Gaudreau-Sauvé verbalement; toutes les données vous concernant seront détruites.

Des questions sur le projet?

Pour toute question additionnelle sur le projet et sur votre participation, vous pouvez communiquer avec les
responsables du projet: Olga Navarro-Flores, (514) 987-3000, poste 1204, navarro-flores.olga@ugam.ca;
Amélie Gaudreau-Sauvé (514) 210-4970, gaudreau-sauve.amelie(@courrier.ugam.ca

Des questions sur vos droits ? Le Comité d’éthique de la recherche pour les projets étudiants impliquant des
étres humains (CERPE) a approuvé le projet de recherche auquel vous allez participer. Pour des informations
concernant les responsabilités de 1’équipe de recherche au plan de 1’éthique de la recherche avec des étres
humains ou pour formuler une plainte, vous pouvez contacter la coordination du CERPE: cerpe-
pluri@ugam.ca

Votre collaboration est essentielle a la réalisation de notre projet et 1’équipe de recherche tient a vous en
remercier.

Consentement

Je déclare avoir lu et compris le présent projet, la nature et I’ampleur de ma participation, ainsi que les
risques et les inconvénients auxquels je m’expose tels que présentés dans le présent formulaire. J’ai eu
I’occasion de poser toutes les questions concernant les différents aspects de 1’étude et de recevoir des
réponses a ma satisfaction.

Je, soussigné(e), accepte volontairement de participer a cette étude. Je peux me retirer en tout temps sans
préjudice d’aucune sorte. Je certifie qu’on m’a laissé le temps voulu pour prendre ma décision.

Une copie signée de ce formulaire d’information et de consentement doit m’étre remise.

Prénom Nom
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Signature

Date

Engagement du chercheur

Je, soussigné(e) certifie

(a) avoir expliqué au signataire les termes du présent formulaire; (b) avoir répondu aux questions qu’il m’a
posées a cet égard;

(c) lui avoir clairement indiqué qu’il reste, a tout moment, libre de mettre un terme a sa participation au
projet de recherche décrit ci-dessus;

(d) que je lui remettrai une copie signée et datée du présent formulaire.

Prénom Nom

Signature

Date
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