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INTRODUCTION

La question de I'égalité professionnelle est constituée de multiples facettes, tres
différentes les unes des autres, allant de la promotion des femmes aux postes de
direction a I'égalité salariale, en passant par la prévention des violences sexistes et
sexuelles et la déconstruction des stéréotypes genrés. Par ailleurs, il existe une mul-
titude de dispositifs, d'outils et de procédures en lien avec I'égalité entre les femmes
et les hommes au travail, et ce, dans de multiples domaines.

Nous avons donc construit un damier qui permet d'iden-
tifier, pour chaque facette de I'égalité professionnelle et
pour chaque type de politique, au moins une pratique.

Ces pratiques sont ici décrites de fagcon pragmatique.
Des informations sur les cibles, les délais, ainsi que les
moyens RH et financiers nécessaires permettront a cha-
cun-e d'évaluer la possibilité de transposer cette pratique
dans sa propre organisation. Des éléments relatifs au bilan
de I'action et les recommandations des personnes qui ont
porté ces dispositifs aiguilleront également les organisa-
tions sur la meilleure fagon de s’en emparer a leur tour.

En étudiant la version vierge de ce damier en fin de docu-
ment, chacun-e pourra identifier les cases déja occupées
par une pratique dans sa propre organisation, mais éga-
lement les cases qui sont restées vides jusqu’a présent.
Les exemples de pratiques présentées dans ce recueil
pourront alors étre utilisés pour compléter le panorama de
I'égalité femmes-hommes dans toutes les organisations
qui le souhaitent.

Enfin, nous pensons que ce recueil de pratiques stimulera
la créativité de chacun-e, et fera naitre de nouvelles pra-
tiques innovantes en matiére d'égalité femmes-hommes
au travail. Pour cette raison, cet outil contient, a la fin du
document, le template d’'une fiche pratique vierge, qui per-
mettra un partage accru de dispositifs et d’actions, et une
mise a jour réguliere de cet outil !

Cet outil se veut une source d'inspiration pour toutes les
personnes qui souhaitent s’engager en faveur de I'égalité
entre les femmes et les hommes au travail de fagon prag-
matique et opérationnelle.
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POUR RETROUVER INSTANTANEMENT CE CLASSEMENT EN DAMIER, CLIQUEZ SUR LE SIGNE :

TYPES

DOMAINES
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SEXUELLES

STEREOTYPES
& SEXISME

TRANSVERSAL

EQUILIBRE
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TEMPS DE VIE

EGALITE

SALARIALE

SENSIBILISATION

1-ADIKTEEV
Chat & Learn

6-MONTPELLIER
BUSINESS SCHOOL
La Chaire Mind :
sensibiliser aux enjeux
de mixité des métiers

12-FRANCE ASSUREURS
Quiz de sensibilisation
sur les violences
sexistes et sexuelles

19-ORANGE
Le visa égalité
professionnelle

20-ESC CLERMONT

Atelier de sensibilisation

aux stéréotypes
de genre

26-AXA
Féminisation de la
fonction dirigeante

27-DISNEYLAND PARIS
« Comité D Elles P »

34-CDISCOUNT
Sensibilisation a la
parentalité inclusive

39-LA POSTE
Sensibilisation
a l'égalité salariale

OUTILS ET
PROCEDURES

2-L'OREAL
Programme
International Dual
career network (IDCN)

7-GROUPE BPCE
Charte Mixité

13-EDF
Guide de prévention
du harcelement sexuel

21-BPCE
Me&YouToo:
autodiagnostic
sur le sexisme

22-PAGEGROUP
Baromeétre interne
sur le sexisme

28-CD SEINE-ST-DENIS
Budget
sensible au genre

35-AGIRC-ARRCO
Plateforme parentalité
et soutien scolaire

40-EPSA
La grille salariale
tfransparente

COMMUNICATION,
EVENEMENTIEL
ET MARQUE
EMPLOYEUR

3-WAVESTONE
Les cafés virtuels de
partage d'expérience

8-NEXITY
Série de vidéos « Les
femmes sur le terrain »

14-HEINEKEN
L'appel a pépites
sexistes

23-THALES
Campagne
« Let's go beyond
stereotypes »

29-SNCF
Réseau SNCF Mixité

36-BNP PARIBAS
La semaine
de la parentalité

41-ORANGE
Référentiel mondial
de mesure des écarts
salariaux femmes-
hommes

DISPOSITIFS
SPECIFIQUES

4-PAGEGROUP
Woman@Page :
1 programme, 4 piliers

9-VILLE DE PARIS
Speed-dating
1 femme 1 job

15-BOUYGUES
CONSTRUCTION
Campagne
« Stop au sexisme »

16-CD SEINE-ST-DENIS
Cellule d'écoute

17- VILLE DE PARIS
Dispositifs de lutte
confre les VSS

24-SNCF
Ateliers Mixité en jeu

30-WAVESTONE
Mise en place de
démarches locales

31-ORANGE
Label Gender
Equality European &
International Standard
- Artifical Intelligence
(GEEIS-AI)

37-AIR FRANCE
Prise en charge des
frais de garde lors
de déplacements

professionnels

42-THALES
Index égalité
femmes-hommes
monde

MENTORAT,
ACCOMPAGNEMENT
ET FORMATION

5-ORANO
Programme
d'‘accompagnement
dans I'évolution de
carriere

10-ORANGE
Hello Women :
programme
d'‘accompagnement
vers les métiers
du numérique

11-VILLE DE PARIS
Réseau de femmes
éboueures ville de Paris

18-CDISCOUNT
Escape game
de prévention des
violences sexistes
et sexuelles

25-#STOPE
E-learning contre les
stéréotypes et le sexisme

32-SCHNEIDER
ELECTRIC
Les formations D&I
adaptées
a divers publics

33-THALES
Programme mondial
de mentorat de femmes

38-EDF
E-learning équilibre
des temps de vie ef
nouvelles organisations
de travail

43-VILLE DE PARIS
Recherche sur les écarts
de rémunération
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O 1 CHAT & LEARN

Dans la lutte contre les stéréotypes, la mise en avant de réles modéles peut faire prendre
conscience de la faisabilité de parcours professionnels considérés, par certains ou certaines,
comme trop complexes. Adikteev a mis en place une activité « Chat & Learn » visant a dé-
construire les stéréotypes de genre touchant certains métiers.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Faire découvrir aux collaborateurs et collaboratrices des
parcours professionnels inspirants de femmes travaillant
dans divers secteurs de l'industrie.

R CIBLE(S)

Ensemble des collaborateurs et collaboratrices.

C(J TEMPORALITE

Une heure chaque trimestre.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Faire appel au network des salarié-es en sélectionnant
des profils divers (aussi bien en termes de géographie
que de secteurs d’activité).

/GESTION DE CARRIERE
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La création des « Chat & Learn » résulte de la volonté de
plusieurs collaboratrices d’Adikteev. La pérennisation
d’événements thématiques trimestriels préexistants a
permis de poursuivre la mise en lumiéere de parcours
éclectiques de femmes dans le monde de I'entreprise —
notamment dans |'accés a certains postes ou a certaines
fonctions influentes de leurs domaines d’activité.

Ces « Chat & Learn » ont pour vocation de donner es-
poir et de soutenir le développement des carrieres des
collaboratrices au sein du monde de I'entreprise en leur
offrant toute la confiance nécessaire afin qu'elles se
sentent pleinement [égitimes dans leur réle.

Cette action demande peu de ressources, et est tout a
fait adaptée a diverses tailles et formes de structures.
Elle permet d'offrir un éclairage différent, de partager des
parcours atypiques et de montrer des exemples positifs
de parcours individuels au-dela des clivages communs
du quotidien.

A
iy BILAN

Aucune difficulté rencontrée. Les « Chat & Learn » mobi-
lisent autant les collaboratrices que les collaborateurs,
et les réactions face a ces parcours « hors cadres » sont
trés positives.

RECOMMANDATIONS

Favoriser l'inclusivité — essentielle pour que ces initia-
tives rencontrent leur public. Certes, I'accent est mis sur
ces parcours féminins, mais les événements s'adressent
al'ensemble des salarié-es.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de LEPC sur I'importance des réles modeles
dans l'entreprise

+ Un article de Femmes@Numeérique sur les réles mo-
deles dans le secteur du numérique, mais généralisable

* Plusieurs exemples dans la partie « L'information, la
sensibilisation » de ce guide de 'ORSE

Adikteev propose des solutions technologiques et des
services dédiés aux éditeurs d’applications mobiles.
Adikteev se spécialise dans les technologies de réen-
gagement et permet a ses clients de faire revenir leurs
utilisateurs peu ou pas actifs en leur adressant des
publicités personnalisées sur les autres applications
qu'ils utilisent.

/GESTION DE CARRIERE
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https://www.reseau-lepc.fr/nos-actualites/l-importance-des-roles-modeles-dans-l-entreprise
https://femmes-numerique.fr/les-roles-modeles-un-levier-pour-plus-de-parite-dans-le-secteur-du-numerique/
https://www.orse.org/nos-travaux/guide-tout-savoir-sur-legalite-professionnelle-entre-les-femmes-et-les-hommes-2eme-edition
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PROGRAMME INTERNATIONAL DUAL
02 CAREER NETWORK (IDCN)

I

Les femmes demeurent extrémement sous-représentées parmi les cadres expatrié-es. Or,
I'expatriation est une étape déterminante dans le processus de détection des talents, futur-es
dirigeant-es des organisations. Afin de faciliter I'expatriation de ses cadres féminins et de
leur conjoint-e, L'Oréal a rejoint le programme « International Dual Career Network ».

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Favoriser la mobilité internationale des femmes pour Obtention en décembre 2020.
booster leur progression de carriére.
{€} MOVENS RH/FINANCIERS
CIBLE(S)
(' Codt de I'adhésion.

Salarié-es du groupe.

/GESTION DE CARRIERE
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Au sein du groupe L'Oréal, comme dans de nombreux
grands groupes internationaux, la progression de carriere
est fortement accélérée par I'expatriation. Or, jusque
dans les années 2010, trop peu de femmes acceptaient
ces mobilités internationales. Les collaboratrices envi-
sageant de s’expatrier étaient souvent retenues par les
craintes de leur partenaire de ne pas trouver d’emploi
dans le pays d’expatriation. Elles étaient par conséquent
peu nombreuses a bénéficier de développements de
carriere rapides pour atteindre les postes de direction.

En 2011, le groupe L'Oréal a rejoint le programme Interna-
tional Dual Career Network (IDCN), un réseau de plus de
70 entreprises dans une quinzaine de pays qui promeut
I'employabilité locale des conjoint-es de collaborateurs
et collaboratrices expatrié-es. Active dans 14 villes tout
autour du monde, cette association a but non lucratif dis-
pose de 29 organisations globales et 78 entités locales,
qui organisent des événements et des webinaires tout au
long de I'année pour les membres partenaires.

Les conjoint-es des collaboratrices de L'Oréal expatriées
bénéficient d’actions d’'IDCN facilitant leur intégration
professionnelle dans le pays de destination. Elles et
ils accédent a un réseau de professionnel-les des
ressources humaines et de dirigeant-es d’entreprises lo-
cales, ce qui accroit leurs opportunités professionnelles.

Les femmes expatriées elles-mémes peuvent également
y recueillir des informations sur la meilleure fagon de
développer leur réseau professionnel dans le tissu
économique local, rencontrer des recruteurs et recru-
teuses faisant partie du réseau, ou encore partager leurs
réussites, leurs retours d'expérience et les défis locaux
avec les autres membres du réseau.

A
ilil; BILAN

En 2008, 27 % des salariées du groupe L'Oréal accep-
taient un poste en expatriation. Elles étaient 47 % en
2017. Cela augmente automatiquement le nombre de
femmes aux postes de direction dans le groupe.

RECOMMANDATIONS

Communiquer largement sur le partenariat avec IDCN
auprés des femmes susceptibles de candidater a des
postes en expatriation en interne, pour les informer et
les mobiliser sur les opportunités professionnelles ainsi
offertes a leurs conjoint-es.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de présentation du programme

+ Un podcast sur I'expatriation et la parentalité

+ Une vidéo de I'INED sur les inégalités face a la mobilité
professionnelle

Depuis plus de 110 ans, le groupe L'Oréal développe des
produits de beauté pour toutes et tous a travers le monde.
Afin de s’assurer que ces produits répondent a chaque
forme de Beauté, les équipes présentes dans 150 pays
sont inclusives et diversifiées. L'Oréal leur permet, quels
que soient leur origine, leur sexe, leur age et leur handi-
cap, de se sentir accueillis et valorisés.

/GESTION DE CARRIERE
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https://isabellegoyon.com/carriere-internationale-femmes/
https://www.buzzsprout.com/1118852
https://www.ined.fr/fr/tout-savoir-population/videos/inegalites-de-carrieres-femmes-et-hommes-face-a-la-mobilite-professionnelle/
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LES CAFES VIRTUELS
DE PARTAGE D'EXPERIENCES

La mise en avant de réles modéles permet de rendre compte de la faisabilité de certains
parcours de femmes dans le management. Décomplexifier ces parcours a travers la
communication et la sensibilisation est particuliéerement pertinent dans la perspective du
développement de carriére, en effet seulement 32% des femmes occupent un poste de ma-
nagement (tous secteurs confondus). Les cafés virtuels de Wavestone participent de cette

prise de conscience.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Mettre en avant des femmes dans le management,
échanger sur I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes, et sur I'’épanouissement au travail, agir
sur le sexisme, et aborder la conciliation des temps de
vie. Derriére la promotion de réles modéles, il y a un enjeu
fort de fidélisation des talents féminins pour favoriser
leur projection dans des fonctions manageériales.

R CIBLE(S)

Tous les collaborateurs et toutes les collaboratrices avec,
au départ, une communication faite grace aux écrans dans
les locaux, mais qui se fait désormais par une invitation
Outlook.

C(J TEMPORALITE

Ces cafés virtuels ont été mis en place en juillet 2019 et
se tiennent une fois par mois ou dix fois par an : d'abord
en présentiel, puis en distanciel, avec un temps de pré-
paration d'une a deux heures selon les sujets.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Pas de co(ts financiers et un coit RH — notamment pour
la logistique de la mise en place — modéré, et de moins
en moins important une fois le dispositif rodé.

/GESTION DE CARRIERE




‘ , ‘ BONNES PRATIQUES POUR L'EGALITE

PROFESSIONNELLE

=| RESUME

L'organisation des cafés virtuels nécessite la recherche
d’intervenant-es en fonction de leur capacité a incarner
et porter un témoignage éclairant qui sert les enjeux de
I'égalité professionnelle femmes-hommes. Les cafés
virtuels abordent des sujets subtils. Il s'agit d'événements
au cours desquels les sensibilités de chacun-e peuvent
étre tres différentes, et qui peuvent parfois donner lieu
a des maladresses. Il est donc nécessaire d’effectuer un
travail minutieux d’identification, afin de mobiliser les
personnes qui favoriseront un bon niveau d’échanges.
Des briefs peuvent étre faits avec les intervenant-es
pour expliquer le contexte, 'organisation et le format du
café virtuel. Lautre pan logistique chronophage est le
recueil d'informations pour se familiariser avec les sujets.
Cependant, plus la récurrence des cafés est forte, moins
cette tache est longue. Chaque café virtuel dure environ
une heure, et comprend un fort aspect participatif.

Wavestone a d'abord organisé ces cafés en présentiel,
avec une limite de 20 personnes pour des raisons logis-
tiques, puis en distanciel (par Teams), ce qui a permis
I'ouverture a une centaine de personnes. Le passage
au distanciel a facilité le déploiement des temps de
rencontre, en les ouvrant notamment aux bureaux hors
de Paris et de France. On constate une diversité de profils
dans les participant-es, qui, pour certain-es, reviennent
tous les mois afin d’entendre les nouvelles intervenantes
et les nouveaux intervenants. Les objectifs du café sont
le partage d'expériences, I'échange et la discussion.
D’ailleurs, pour approfondir au mieux le sujet, il est inté-
ressant de faire appel, si possible, a deux intervenant-es
complémentaires, notamment d’entités hors de France.

A
ik BILAN

Tres positif, avec une note moyenne de 4,5/5 attribuée
a la suite d'un questionnaire en fin d’événement.
Importante participation des femmes et participation
a la hausse des hommes, et une édition internationale
trimestrielle (en anglais) qui permet une participation
des entités hors de France. Trois bénéfices principaux :
rendre visible les sujets importants pour I'entreprise ;
instaurer un lieu d'échange et de partage ; favoriser la
spontanéité et I'authenticité grace au cadre informel de
I'’échange.

RECOMMANDATIONS

Choisir les intervenant-es en fonction de leur personna-
lité, leur parcours, leurs intéréts et leur pertinence au
regard du sujet abordé. Ne pas hésiter a faire appel a des
expert-es extérieur-es qui comprennent et maitrisent les
enjeux. Accepter de ne pas brider les intervenant-es dans
le partage d’expériences, particulierement lors du partage
des challenges ou des difficultés qu'elles et ils ont pu ren-
contrer dans le passé : la transparence et I'authenticité
de I'événement sont appréciées par les participant-es. Si
les questions dans le chat de Teams sont sensibles ou
délicates, il ne faut pas hésiter a les reformuler, pour ne
pas mettre en porte-a-faux l'intervenant-e.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de Femmes@Numeérique sur I'importance
des roles modeles dans le numérique

+ Un article sur I'importance des roles modéles de ma-
niere générale

Dans un monde ou savoir se transformer est la clé du
succeés, Wavestone s’est donné pour mission d’éclairer
et guider les grandes organisations dans leurs transfor-
mations les plus critiques, avec I'ambition de les rendre
positives pour toutes les parties prenantes. Une ambition
ancrée dans I’ADN du cabinet et résumée par la signature
« The Positive Way ». Wavestone rassemble plus de
3000 collaborateurs dans neuf pays. Il figure parmi les
leaders indépendants du conseil en Europe.

/GESTION DE CARRIERE
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https://femmes-numerique.fr/les-roles-modeles-un-levier-pour-plus-de-parite-dans-le-secteur-du-numerique/
https://guitinews.fr/deconstruisons-nous/2020/11/18/roles-modeles-pourquoi-on-en-a-encore-besoin/
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WOMAN@PAGE :
04 1 PROGRAMME, 4 PILIERS

Le mentorat est un outil précieux dans la lutte contre les inégalités entre les femmes et les
hommes dans le monde professionnel. Il est aujourd’hui de plus en plus répandu dans les
organisations professionnelles et peut prendre des formes variées. Pour autant, le mentorat
ne convient pas a toutes les situations. C'est pour cela que PageGroup a mis en place un
programme a plusieurs niveaux, pour proposer des actions répondant aux différents besoins.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Proposer une offre d’'actions adaptées au plus grand Environ trois mois de préparation.
nombre et a différents besoins.
Q {€} MOVENS RH/FINANCIERS
(' cl BLE(S) Le colt de I'action est principalement du temps salarié,
Les collaboratrices de PageGroup. La communication se car tout est pris en charge par les équipes internes (deux
fait via : des webinaires (d'abord pour le management, puis personnes, et la marraine opérationnelle ou le parrain
pour 'ensemble des collaboratrices), une réunion globale, opérationnel), sauf en cas d'intervenant-e extérieur-e.
le réseau social interne et I'intranet avec une page dédiée
a Women@Page.

/GESTION DE CARRIERE
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Depuis 2014, PageGroup a instauré un programme de
mentorat ouvert a toutes les collaboratrices, en fonc-
tion de leur ancienneté. Pour autant, le mentorat n’est
pas un format adapté a toutes. C'est pourquoi il a été
décidé d'élargir les types d’actions proposées en plus du
mentorat en créant quatre niveaux distincts, permettant
des actions adaptées aux différentes demandes et aux
différents besoins.

Le niveau 1 inclut des conférences qui concernent a
la fois les femmes et les hommes (environ quatre par
an). Elles abordent différents thémes, ou font intervenir
des « roles modeles » (des dirigeantes de filiales de
PageGroup dans d’autres pays pour avoir un regard inter-
national sur les enjeux de mixité, une ancienne associée
d’un grand cabinet d’audit venue parler de son parcours...)
ou des expert-es (une psychologue sur le leadership au
féminin, la porte-parole de I'Autre Cercle sur les liens
entre sexisme et homophobie...).

Le niveau 2 propose des Lunch&Share pour des groupes
de six a huit personnes, animés par les participantes
elles-mémes avec la présence d’'un modérateur ou d'une
modératrice (membre du groupe de travail de Women@
Page). C'est un moment d’échange sur divers sujets a la
pause déjeuner, prioritairement réservé aux collabora-
trices, mais des collaborateurs peuvent étre conviés en
fonction du theme abordé.

Au niveau 3, les collaboratrices peuvent demander a
échanger ponctuellement avec un-e mentor-e ou un-e
membre du groupe de travail Women@Page, ou un-e
Human Resource Business Partner sur une question
précise ne nécessitant pas de suivi.

Le niveau 4 est celui qui correspond au mentorat. D’une
durée comprise entre six et neuf mois, il est ouvert a
toutes les collaboratrices ayant une ancienneté de plus
de quatre ans. Une premiére réunion se tient avec toutes
les futures mentorées, pour leur rappeler les bases et les
objectifs du mentorat, et définir les sujets sur lesquels
elles souhaitent travailler. A I'issue de cette réunion, des
binbmes sont créés par I'équipe projet. Le programme
est officiellement lancé par une réunion regroupant
I'ensemble des mentor-es et des mentorées. Le suivi et
les échanges entre la ou le mentor.e et la mentorée sont
des aspects importants du mentorat. Des réunions men-
suelles sont donc organisées en physique ou en digital.

Trois bénéfices identifiés : 1. Une meilleure visibilité
des enjeux de mixité en interne ; 2. Une participation
des hommes dans les conférences et certains
Lunch&Share ; 3. Une réponse adaptée aux différents
besoins des collaboratrices.

A
ik BILAN

PageGroup peut tirer un bilan positif de ce nouveau
programme, qui permet de répondre aux axes d’amé-
lioration identifiés au cours des précédentes sessions
de mentorat.

. RECOMMANDATIONS

Alerter sur I'investissement et le travail que doivent
fournir les mentorées, et étre sélectif au moment de
I'inscription. Il est important de souvent rappeler ce
gu'est le mentorat, afin d'éviter les désillusions. Ne pas
forcer un-e mentor-e a le devenir : il faut des personnes
déterminées a s'investir des deux cotés.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

« Un podcast sur les bienfaits du mentorat en entreprise
+Un guide sur le mentorat édité par une association
canadienne

PageGroup, cabinet leader du recrutement et de l'intérim
spécialisés, est engagé depuis prés de 20 ans contre les
discriminations a I'embauche et en faveur de la promotion
de I'égalité des chances. Il s'appuie, en France, sur plus
de 700 consultant-es au sein de 20 bureaux, pour une
présence de proximité sur tout le territoire.

/GESTION DE CARRIERE
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https://open.spotify.com/episode/2tz4I07CqQcwXOhFcq9lC4?si=4dzEsDzXR-CqEbwDQpbPWQ
http://mentorelles.ma/wp-content/uploads/simple-file-list/GUIDE-DU-MENTORING.pdf
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PROGRAMME

D'ACCOMPAGNEMEN

T

DANS LEVOLUTION DE CARRIERE

Le secteur industriel, majoritairement masculin, exacerbe les problématiques de mixité des
métiers rencontrées dans le monde du travail. L'un des leviers d’action se trouve dans le
dépassement du plafond de verre. Afin d’augmenter le nombre de femmes au sein de ses
instances dirigeantes et leur apporter les clés pour comprendre I'écosystéme, Orano a mis en
place en 2017 un premier cycle de formation pour ses femmes talents, puis un second en 2019.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Donner les clés de lecture et d'appréhension de I'envi-
ronnement, des exemples et des outils pour permettre
aux collaboratrices de mieux identifier leurs envies, et
d'évoluer en fonction de leur projet professionnel.

R CIBLE(S)

Un programme pour les femmes talents confirmés et un
cycle pour les jeunes femmes talents en début de carriere.

C(J TEMPORALITE

Existe depuis 2017 ; toujours en cours.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Les programmes sont développés et déployés par
I'Ecole du management interne d’Orano. Un travail de
concertation préalable a été engagé chaque fois avec la
direction du People Development, la direction Diversité
et les business units. Un appel d’offres a permis de
choisir deux cabinets pour mettre en place formations,
coachings et accompagnement.

/GESTION DE CARRIERE
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Les deux programmes développés sont complémen-
taires : depuis 2017, un programme pour les femmes
talents confirmés, et, depuis 2019, un cycle pour les
jeunes femmes talents en début de carriére. Les for-
mations se déroulent en deux temps : des sessions
collectives et un coaching individualisé. Les jeunes
femmes talents bénéficient, en derniére partie de
programme, d’un mentorat de six mois renouvelables
par un-e membre du comité de direction, et/ou par une
femme talent confirmé.

Concernant le tronc commun, l'objectif est de donner
les clés de lecture et de compréhension de I'environne-
ment pour pouvoir y évoluer, de proposer des outils et
d’accompagner les collaboratrices dans leur réflexion
sur leur projet professionnel. Les membres du comité
exécutif d'Orano interviennent lors de chaque session
pour échanger avec les participantes, donner leur vision,
témoigner de leur expérience et parcours, et répondre
aux questions.

La spécificité du programme dédié aux collaboratrices
expérimentées est qu'il met I'accent sur la capitalisation
de leur expérience et I'affirmation de leurs compétences,
tandis que le programme dédié aux femmes juniors
met davantage en avant I'assertivité et le décryptage de
I'écosystéme.

PROFESSIONNELLE

A
il BILAN

150 collaboratrices confirmées ont été formées, ainsi
que 80 « entrantes ». Les bénéfices pergus de ces pro-
grammes sont le développement d’un vivier de talents
féminins, I'accés des femmes a des postes a responsa-
bilité et le message gratifiant de reconnaissance envoyé
aux collaboratrices (elles sont sélectionnées par leur
hiérarchie pour participer). Plus de 60 % des femmes
talents confirmés ont bénéficié d'une promotion a un
poste a plus larges responsabilités.

RECOMMANDATIONS

L'action doit étre construite en tenant compte des
objectifs des différents acteurs (RH, management opéra-
tionnel, diversité...). Elle doit s'intégrer dans une politique
globale de développement des talents, de féminisation
des postes opérationnels en environnement industriel et
de féminisation des comités de direction.

En termes de contraintes, il faut veiller a la fois a pro-
poser des formations collectives « sur mesure » et a
individualiser les accompagnements de type coaching
ou mentorat. Enfin, il peut étre compliqué de mesurer
I'impact direct de la formation sur I'évolution de la fémi-
nisation des sphéres dirigeantes - bien que les retours
qualitatifs soient extrémement positifs, avec des taux de
satisfaction de 90 %.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de Deloitte sur la féminisation des instances
dirigeantes

+ Un guide des bonnes pratiques innovantes en matiére
d'égalité femmes-hommes dans les entreprises édité
par le Conseil national de I'industrie et le ministere de
I'Economie, des Finances et de la Relance — notamment
la partie 3 des bonnes pratiques

+Un guide sur le mentoring édité par une association
canadienne

Opérateur international reconnu dans le domaine des
matiéres nucléaires, Orano apporte des solutions aux
défis actuels et futurs dans I'énergie bas carbonée et la
santé. Il propose a ses clients des produits et services
sur I'ensemble du cycle du combustible nucléaire, et est
un acteur de la médecine nucléaire en apportant des
solutions thérapeutiques contre certains cancers.

/GESTION DE CARRIERE
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https://www2.deloitte.com/fr/fr/services/consulting/human-capital/la-feminisation-des-instances-dirigeantes.html
https://www.semaine-industrie.gouv.fr/files_sedi/files/IndustriElles/guide_des_bonnes_pratiques_innovantes_en_matiere_d_egalite_femmes_hommes.pdf
http://mentorelles.ma/wp-content/uploads/simple-file-list/GUIDE-DU-MENTORING.pdf
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LA CHAIRE MIND :

()4 SENSIBILISER AUX ENJEUX
DE MIXITE DES METIERS

La question de la mixité des métiers doit étre mise en relation avec le sourcing. Bien souvent,
les entreprises engagées peinent a trouver des recrues leur permettant de diversifier leurs
effectifs. Consciente du réle essentiel des établissements d’enseignement supérieur sur ces
questions, Montpellier Business School a créé une chaire structurant toutes ses actions de
formation, notamment sur la thématique de I'égalité femmes-hommes.

'<>' OBJECTIF(S) DE L'ACTION

Sensibiliser les futur-es managers (formation initiale) et
les professionnel-les (formation exécutive, conférences
et tables rondes, missions de conseil, etc.) aux questions
d'égalité femmes-hommes et de mixité des métiers.

R CIBLE(S)

Etudiant-es du programme Grande Ecole de MBS, toutes
années confondues. Entreprises et institutions parte-
naires de la chaire et constituant son écosysteme (SAGE,
Nicollin, La Poste, Face Hérault et ses membres, Goodwill
management, On passe a l'acte, Verdangry, etc.). Tout-e
professionnel-le souhaitant se former sur ces sujets a
travers les formations exécutives.

Gj TEMPORALITE

MBS est I'une des écoles qui déploie le plus d’heures de
cours en lien avec la RSE en général, et sur les enjeux liés
a la diversité en particulier. De plus, 25 % des publications
de ses enseignantes-chercheuses et enseignants-cher-
cheurs portent sur ces thématiques.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Financement d’activités pédagogiques innovantes (réalité
virtuelle, par exemple), recrutement d'enseignantes-cher-
cheuses et d’enseignants-chercheurs, et interventions
dans certains cours de professionnel-les expert-es sur
ces sujets.

SENSlBlLISATION/MIXITE DES METIERS
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En 2021, Montpellier Business School a créé une chaire
dédiée au management inclusif et a 'engagement so-
ciétal des organisations, la chaire Mind, pour structurer
I'ensemble des actions de formation et de recherche
menées sur les sujets D&I. L'un des objectifs de la
chaire Mind vise a inspirer a travers le développement
de parcours pédagogiques (formation initiale et pro-
fessionnelle). Sur le volet de I'égalité professionnelle
femmes-hommes et de la mixité des métiers, de
nombreux cours ont été développés tout au long du
curriculum du programme Grande Ecole (grade master) :

* Deux cours électifs de soft skills ont été créés dés la
rentrée 2021-2022 : « Comprendre les stéréotypes » (6 h en
premiére année) et « Adopter des comportements inclusifs »
(12 h en deuxiéme année). lls visent a amener chaque étu-
diant-e a prendre conscience de ses propres stéréotypes,
pour mieux en appréhender le poids dans les décisions de
chacun-e, et a mesurer les risques éventuels associés en
termes de comportements (discrimination, microagression,
exclusion, etc.).

* Une séance en atelier de 3 h dans le cadre du cours « Ma-
nagement des RH et de la diversité » (deuxiéme année) : elle
incite les étudiant-es a identifier la nature et les origines des
inégalités professionnelles persistantes entre les femmes et
les hommes, ainsi qu’a formuler des propositions concretes
visant a réduire, notamment, I'influence des représentations
genrées sur les choix d'orientation, et dans leur propre
contexte professionnel (spécifiquement pour les étudiant-es
en alternance).

* Un cours de tronc commun « Management stratégique
de la diversité » de 30 h dans la spécialisation RH RSE
(troisieme année) : les étudiant-es y abordent les enjeux
stratégiques de la valorisation de la diversité en entreprise.
Plus particulierement, une séance est dédiée a I'élaboration
d’'une politique visant a attirer des candidatures féminines
dans une PME du secteur industriel, et a les fidéliser par la
mise en ceuvre d'un environnement de travail inclusif.

* Un certificat Diversité & Management inclusif (troisieme
année) de 90 h au total. Il comprend un module de 15 h
abordant les théories psychosociales de la construction
des stéréotypes et leurs conséquences : représentations
genrées, violences sexistes et sexuelles au travail, etc.
Ce module forme les futur-es responsables RH/RSE a la
prévention de ces comportements, et a I'instauration d'un
cadre de travail respectueux de tous et de toutes.

A
ik BILAN

La chaire Mind a pu ainsi sceller de vrais partenariats
sur ces axes de recherche, preuve de confiance mutuelle
entre les enseignantes-chercheuses et enseignants-cher-
cheurs et les organisations. Ce n'est qu’un point de
départ a de nombreux projets qu'il reste aujourd’hui a
construire ou finaliser.

RECOMMANDATIONS

Afin de sensibiliser au mieux les étudiant-es et les pro-
fessionnel-les en quéte de formation aux enjeux de la
diversité et de I'inclusion en entreprise, il est primordial
gue cette ambition soit soutenue par les équipes diri-
geantes d’'une école pour donner une vision stratégique
a un tel plan d'action.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un document du Défenseur des droits sur la décon-
struction des stéréotypes genrés

* Le replay de la conférence de la Semaine de I'Entreprise
Responsable et Inclusive (SERI) 2021 intitulée « Stéréo-
types de genre : un enjeu de la relation entre écoles et
entreprises ? »

+ La deuxieme édition de I'ouvrage de 'AFMD Discrimi-
nations liées a l'origine : Prévenir et agir dans le monde
du travail

MBS, école de management frangaise reconnue natio-
nalement (CGE) et internationalement (AACSB, EQUIS et
AMBA), défend sa position stratégique d'école engagée
- & travers ses valeurs Ethique, Ouverture et diversité,
Responsabilité et performance globales - et inclusive
(EESPIG, Labels diversité & Egalité professionnelle, 2nd
au classement « Change Now », PRME, Global Compact,
etc.).

SENSlBlLISATION/MIXITE DES METIERS
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https://www.defenseurdesdroits.fr/sites/default/files/atoms/files/ddd_fic_stereotypes_prejuges.pdf
https://www.afmd.fr/seri-2021-conference-stereotypes-de-genre-un-enjeu-de-la-relation-entre-ecoles-et-entreprises
https://www.afmd.fr/discriminations-liees-lorigine-prevenir-et-agir-dans-le-monde-du-travail-0
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07 LA CHARTE MIXITE

Pour concrétiser 'engagement et les actions permettant de favoriser I'égalité femmes-
hommes, la charte peut étre un outil précieux. Elle constitue un outil de cohésion interne, et
permet aux différent-es actrices et acteurs de se mettre d’accord sur le cadre d’action. Le

groupe BPCE a créé une charte mixité.

'<>' OBJECTIF(S) DE L'ACTION

La charte mixité a pour objectif de partager avec toutes
les entreprises du groupe BPCE des convictions com-
munes en matiére de mixité a travers dix engagements
concrets, a poursuivre et a développer dans les années
a venir. Par cette signature, le groupe s’engage notam-
ment a promouvoir I'égalité professionnelle au plus haut
niveau de responsabilité, a intégrer systématiquement le
principe de mixité dans tous les processus RH, a soutenir
les réseaux féminins/mixtes, a promouvoir et fidéliser
les talents...

R CIBLE(S)

Lensemble des collaborateurs et collaboratrices, mais
pour des usages différents : pour les RH et les dirigeant-es,
la charte est un guide afin de rédiger des plans d’action;
pour les salarié-es, c’est une preuve d'engagement.

Gj TEMPORALITE

Trois mois pour la rédaction par un groupe de travail ; un
mois de relecture et de validation.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Principalement du temps humain. BPCE a fait appel a
des équipes expertes en facilitation en interne. Au total,
15 personnes ont été mobilisées sur le projet.

METIERS

OUTILS ET PROCEDURES/MIXITE DES
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BPCE est historiquement engagé pour la mixité. Cette
derniere a toujours fait partie des axes stratégiques.
Dans une volonté de poursuivre cette dynamique et d'as-
seoir des engagements, le groupe a souhaité mettre en
place une charte mixité. Un groupe de travail a été réuni,
rassemblant les président-es des groupes féminins et
mixtes, des dirigeant-es d'entreprise du groupe, des DRH
et des managers. Le but était d'avoir des profils variés
pour pouvoir discuter des actions conduites et des pro-
jets. Les trois séances de travail ont permis de construire
une charte validée et signée par le président du directoire,
la DRH du groupe et la présidente du « réseau des Elles »
du groupe BPCE. L'ensemble des président-es et DG des
entreprises du groupe ont également signé la charte - la
signature officielle a été célébrée le 8 mars 2021.

Pour faire vivre cette charte, il faut s'assurer que chaque
entité peut s’en saisir, et la décliner en fonction des
réalités de son territoire. Elle a pour réle, notamment,
d'inspirer chaque entreprise lors de la négociation de ses
accords. Afin de faciliter la prise en main de la charte,
le comité chargé du projet va proposer un kit d’utilisa-
tion permettant de faire vivre les engagements. Ce kit
comprend, par exemple, une trame de suivi d’indicateurs
mélangeant le qualitatif et le quantitatif.

A
il BILAN

Il est un peu tét pour se prononcer. Un premier bilan
est prévu a un an, pour le 8 mars 2022. La diffusion au
niveau des entreprises du groupe a suscité de tres bons
échos. Cette charte donne de la perspective et permet
de renouveler la mobilisation en interne sur ce sujet.
Elle constitue également un outil de communication en
externe.

RECOMMANDATIONS

Pour avoir la vue la plus exhaustive possible, un groupe
de travail pluridisciplinaire, d’horizons et de points de
vue différents (voire critiques) permet d'avoir des débats
nourris et de rendre compte de toutes les réalités. La
signature par les collaborateurs et les collaboratrices
pourrait étre un geste fort, dépassant I'engagement des
dirigeant-es seul-es. Cela leur permet d'avoir en téte tout
ce qu'inclut la mixité en termes d’enjeux, et d’en faire
I'affaire de tous et toutes.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

« Voir les formats de chartes existantes (plus d'infos ici)
* Le site de la charte de la diversité

Le groupe BPCE est le deuxiéme acteur bancaire en
France. Avec 100 000 collaborateurs, il est au service
de 36 millions de clients. Il est présent en France avec,
notamment, ses deux réseaux Banque Populaire et Caisse
d’Epargne, et se déploie dans le monde, avec Natixis,
dans les métiers de la gestion d’actifs et de la banque
de grande clientéle.

CEDURES/MIXITE DES METIERS
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https://www.afmd.fr/les-chartes-et-les-labels
https://www.charte-diversite.com/charte-de-la-diversite/
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SERIE DE VIDEOS
08 «LES FEMMES SUR LE TERRAIN»

Si la féminisation des métiers est un mouvement continu depuis la seconde moitié du
XXe siécle, la part des femmes dans certaines professions ou a certains niveaux de hiérarchie
reste faible. Il importe donc particulierement de communiquer autour de ces parcours, no-
tamment dans des secteurs d’activité ou les stéréotypes de genre sont fortement ancrés. La
série « Les femmes sur le terrain » participe a cette mise en lumiére.

- OBJECTIF(S) DE L'ACTION () TEMPORALITE

Mettre en avant des collaboratrices du groupe pour L'action prend peu de temps a mettre en place. Le plus long
démontrer qu’aucune profession n'a de genre. est d'élaborer la trame d'interview (environ dix questions)
et de trouver les couples de mots (vidéos de Konbini -
voir « Pour aller plus loin »). La seconde difficulté est de

faire coincider les agendas de I'ensemble des acteurs et
Q CIBLE(S)
[

actrices. Le tournage dure une heure maximum.

L'action vise autant les collaborateurs que les collabora-
trices.

{é} MOYENS RH/FINANCIERS

L'action mobilise la personne interviewée, I'équipe Diver-
sité et I'’équipe de communication. Elle n'a pas de codt
financier, car tout est géré par les équipes internes.

METIERS

MIXITE DES
COMMUNICATION EVENEMENTIEL ET MARQUE EMPLOYEUR/
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Depuis mars 2018, Nexity a créé une série de vidéos
mettant en scene des salariées du groupe afin de
déconstruire I'approche des métiers par le genre, et
de faire évoluer la vision des collaborateurs et colla-
boratrices sur des professions ou des responsabilités
traditionnellement exercées par des hommes. Ces vidéos
peuvent également permettre aux femmes de dépasser
I'autocensure dont elles font parfois preuve a I'égard de
certaines professions.

La premiere étape consiste a identifier des salariées qui
acceptent d'étre interviewées. Les membres du réseau
interne ont la possibilité de suggérer a la DRH des noms
de collaboratrices dont le profil leur semble pertinent.
Puis, il convient d’adapter la trame d’interview ainsi
que les couples de mots, afin qu’ils fassent écho a la
situation professionnelle et personnelle des invitées. Les
vidéos, d'un format court, consistent en une succession
de questions appelant des réponses rapides. En trois
minutes, les participantes expliquent leur parcours et
leurs motivations pour rejoindre Nexity, et prodiguent
des conseils pour évoluer en tant que femmes dans le
monde professionnel. Lenjeu n'est pas de donner a voir
des parcours idéalisés : au contraire, les invitées peuvent
évoquer les difficultés qu’elles ont pu rencontrer.

Il est possible de faire évoluer le format de la série,
notamment en menant des interviews croisées. La
valorisation et la diffusion des vidéos se font a travers
divers canaux : les newsletters, les écrans présents
dans les locaux, le réseau social interne, etc. Certaines
vidéos sont publiées en externe, a I'image de la premiére
interview réalisée avec Véronique Bédague, directrice
générale déléguée de Nexity a I'époque. Le lancement
de la série s’est tenu lors d'un afterwork ou étaient pré-
sent-es les membres du réseau Egalité et leurs invité-es.

A
il BILAN

Des commentaires et des retours positifs ont été publiés
par des salarié-es femmes et hommes sur le réseau
social interne. Malgré le format classique, cette action
a un impact fort : les vidéos parviennent a faire évoluer
les perceptions et les idées préconcgues.

RECOMMANDATIONS

Mettre en avant des personnes ayant des parcours
exceptionnels sans pour autant masquer les difficultés
gu'elles ont pu rencontrer. Dans un souci de représen-
tativité, il est important de diversifier au maximum les
professions et les profils sollicités, afin que tout le monde
puisse s'identifier a au moins une personne interviewée.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article explicatif sur le style de vidéo « Konbini »

+ Un article de conseils sur la réalisation d’interviews

+ La vidéo de Véronique Bédague, directrice générale de
Nexity

Avec prés de 8 500 collaborateurs et un chiffre d’af-
faires de 4,9 milliards d’euros en 2020, Nexity, premier
groupe immobilier frangais intégré, est présent sur tout
le territoire et intervient sur I'ensemble des métiers
de la promotion et des services. Notre plateforme de
services nous permet de répondre a tous les besoins de
nos clients, particuliers, entreprises, institutionnels et
collectivités.

S METIERS

MIXITE DE
COMMUNICATION, EVENEMENTIEL ET MARQUE EMPLOYEUR/

vse afmd

ASSOCIATION FRANCAISE DES MANAGERS DE LA DIVERSITE



https://www.rushmix.com/conseils-video-entreprise/video-interview-entreprise/video-format-konbini/
https://www.couteausuisseproduction.fr/actu/2019/1/3/faites-de-bonnes-interviews-pour-votre-com-interne-ou-externe-en-4-tapes
https://www.youtube.com/watch?v=fYSnZaT8BDs&ab_channel=Nexity-Immobilier
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VILLE DE

PARIS

09 SPEED-DATING 1 FEMME 1 JOB

La mixité professionnelle consiste a féminiser des professions a dominante masculine ou a
masculiniser des professions a dominante féminine. Promouvoir la mixité des métiers implique
souvent de repenser les modes de recrutement. Pour attirer des femmes sur des emplois en
tension, la Ville de Paris a participé a un job dating organisé par la Fondation des femmes.

'<>' OBJECTIF(S) DE L'ACTION

Diversifier les viviers de recrutement de la Ville de Paris
et nouer des partenariats avec des associations qui
accompagnent les femmes éloignées de I'emploi.

R CIBLE(S)

Toutes les femmes éloignées de I'emploi victimes de
violences, avec ou sans qualification, accompagnées par
des structures partenaires de la Fondation des Femmes.

Gj TEMPORALITE

Trois heures par semaine pendant un mois environ. Deux
réunions avec la Fondation des femmes.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Implication de différents services : la mission égalité pro-
fessionnelle femmes-hommes, le bureau du recrutement,
le bureau de I'insertion professionnelle et les services RH
des directions participantes.

ISPOSITIFS SPECIFlOUES/MIXITE DES METIERS

DISPOSITIFS SPECIFIQUES/MIXITEDES M



‘,‘ BONNESPRATIQUESPOURL’

EGALITE PROFESSIONNELLE

2 resume

Le 8 novembre 2021, plusieurs services de la Ville de
Paris ont participé a un job dating organisé par Fonda-
tion des femmes a la Cité Audacieuse. L'enjeu de cet
événement était de permettre a 50 femmes victimes de
violences et accompagnées par les associations parte-
naires de candidater a des emplois et de rencontrer des
professionnel-les de différents secteurs.

Dans ce cadre, la direction des finances et des achats,
la direction de la famille et de la petite enfance, la direc-
tion des affaires scolaires, la direction des ressources
humaines et la direction des systemes d’information et
du numérique ont regu 14 candidates en entretien, et
rencontré quatre associations.

Cette participation au job dating organisé par la Fon-
dation des femmes a offert de la visibilité aux offres
d’'emploi de ces services. La Ville a ainsi pu travailler en
collaboration avec le bureau du recrutement, le bureau
de l'insertion professionnelle et les services RH de ces
directions. Ce travail collaboratif a permis d’attirer des
femmes éloignées de I'emploi ou sans qualification vers
des métiers en tension, comme dans le secteur de la
petite enfance.

A la suite de ce job dating, |a Ville de Paris est restée
en contact avec les associations, afin d'assurer un suivi
attentif des candidatures regues lors de divers échanges.
Des partenariats formels plus pérennes sont envisagés
avec certaines associations.

A
ik BILAN

Sur 14 candidates, deux ont confirmé leur intérét pour
candidater a la Ville de Paris, et I'une d’entre elles a
d'ores et déja été recrutée comme vacataire a un poste
d'adjointe d’animation sportive.

RECOMMANDATIONS

Prendre en compte les périodes de recrutement des
secteurs en tension et les campagnes d'apprentissage.
Ne pas chercher a faire du chiffre, car les projets et
aspirations professionnels des femmes peuvent changer.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Une présentation du programme

+ Une vidéo récapitulative de la journée 2021

+ Un article de présentation de la Cité de I'égalité et des
droits des femmes de la Ville de Paris

La Ville de Paris est une collectivité territoriale a statut
unique qui exerce les compétences de la commune et
du département. Pour faire vivre les services publics
de ses 2 millions d’habitant-es, la Ville de Paris compte
53 000 agent-es réparti-es dans 20 directions. Chaque
année, 2 500 agent-es sont recruté-es dans 300 métiers.

CIFlQUES/MIXITE DES METIERS
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https://fondationdesfemmes.org/actualites/job-dating-une-femme-un-job/
https://www.youtube.com/watch?v=l3gyDNNrTSw
https://www.paris.fr/pages/une-cite-de-l-egalite-et-des-droits-des-femmes-a-paris-6875

QUES POUR LEGALITE PROFESSIONNELLE

===
I R

HELLO WOMEN :

1() PROGRAMME D'ACCOMPAG’NEMJEEIT
VERS LES METIERS DU NUMERIQ

Si 57 % de I'ensemble des diplomé-es de I'’enseignement supérieur sont des femmes, seu-
lement 25 % ont obtenu un diplome dans les filiéeres du numérique, et seules 13 % de ces
diplomées travaillent dans le secteur du numérique. Depuis 2020, le groupe Orange développe
un programme intitulé « Hello Women » afin d’accroitre la mixité des métiers techniques et
du numérique par la sensibilisation, la reconversion professionnelle, et la fidélisation des
étudiantes et collaboratrices du groupe a ces domaines a fort potentiel.

'<>' OBJECTIF(S) DE L'ACTION

Accroitre la mixité dans les métiers techniques et du
numérique, afin d’atteindre I'objectif du groupe Orange
de 25 % de femmes dans ces métiers d’ici 2025.

R CIBLE(S)

Les collaboratrices, les femmes en recherche d’emploi et
les étudiantes.

Gj TEMPORALITE

Création du programme en mai 2020, nécessitant une
année pour le mettre en place et lancer les appels a
projets.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Le groupe a dédié un budget de prés de 950 000 €
au déploiement de ces nouveaux partenariats, sur
un an, en France comme a l'international. Selon
la nature des projets, d’autres collaborateurs et
collaboratrices d’'Orange peuvent étre impliqué-es.

MENTORAT, ACCOMPAGNEM

ENTET FORMATION/MIXITE DES METIERS
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2 resume

Le programme Hello Women consiste a développer I'in-
clusion et la valorisation des femmes dans des domaines
a fort potentiel, et a encourager une diversité des talents.
Il s'articule autour de quatre axes : la sensibilisation des
jeunes filles et des étudiantes aux métiers techniques
et du numérique, le recrutement, la reconversion et la
fidélisation de femmes dans ces métiers.

Pour répondre a ces objectifs, Orange met en ceuvre plu-
sieurs types d’'actions : la valorisation et I'harmonisation
des initiatives existantes dans I'ensemble du groupe ;
des études qualitatives et quantitatives permettant
d'évaluer la situation actuelle et d'identifier des axes
d’amélioration ; et des appels a projets, en France comme
a l'international, visant a établir des partenariats. Ces
actions sont accompagnées de campagnes de communi-
cation et de sensibilisation, en interne comme en externe,
pour lutter contre les stéréotypes et proposer des réles
modeles féminins.

Chaque projet est porté par un-e pilote, qui s’assure
du bon lancement et du déroulement du partenariat,
et effectue un reporting régulier. Le programme vise a
s'inscrire dans le temps, avec des projets durant chacun
un a deux ans minimum, et présentant des actions a
I'impact durable.

A
il BILAN

Lors de la premiére année, quatre nouveaux partenariats

ont été lancés en France :

1. Un projet de sensibilisation de collégiennes avec Les
Intrépides de la Tech (plus de 500 éléves sensibilisés
grace au soutien d’'Orange) ;

2. Une série de podcasts témoignages avec POP School
et Paulette (écoutés plus de 5 600 fois) ;

3. Un programme de reconversion de femmes réfugiées
avec Sis-tech (anciennement Techfugees) ;

4. Une page employeur Orange sur la plateforme de
recrutement 50inTech.

Enfin, un événement exceptionnel s'est tenu a Paris le

1¢r décembre 2021 : 300 collégiennes et lycéennes (no-

tamment issues de quartiers prioritaires de la ville) ont pu
visiter le « Village Hello Women » pour se sensibiliser aux
métiers de la tech et s'informer sur les actions d’Orange,
le temps d'un aprés-midi. En 2022, 20 nouveaux partena-
riats sont lancés, dans autant de pays, dans le cadre de
I'extension du programme a l'international.

RECOMMANDATIONS

Inclure diverses équipes de I'entreprise, dés le début du
projet, afin d’en faire un programme porté par tous et
toutes, identifier les besoins en recrutement, orienter les
priorités sur la base d’études et communiquer en interne
sur le programme pour obtenir le soutien de différentes
entités.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Une étude sur la féminisation du secteur numérique
+ Un article sur la place des femmes dans le numérique

Orange est I'un des principaux opérateurs de télécom-
munication dans le monde, avec un chiffre d’affaires
de 42,3 milliards d’euros en 2020 et 137 000 salarié-es
présent-es dans 26 pays fin 2021. Porteur de croissance
et d’innovation, le groupe entend également étre un
employeur attractif et responsable, adapté aux métiers
émergents.

ENTORAT, ACCOMPAGNEMEN

o ACCOMPACNENENT £ FGUATION MIKTE O METEES

TET FORMATION/MIXITE DES METIERS
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https://www.grandeecolenumerique.fr/ressources/les-femmes-et-le-numerique/chiffres-cles-sur-les-femmes-et-la-tech
https://femmes-numerique.fr/quelle-place-pour-les-femmes-dans-le-numerique/
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VILLE DE

PARIS

RESEAU DE FEMMES EBOUEURES

1 1 A LA VILLE DE PARIS

La mixité professionnelle permet de favoriser I'égalité femmes-hommes au travail. Cependant,
elle peut créer des situations difficiles pour les premiéres femmes employées a des postes
traditionnellement exercés par des hommes. A I'occasion du 8 mars 2021, la direction de la
propreté et de I'eau de la Ville de Paris a lancé un réseau de femmes éboueures afin d'identifier
et de prévenir les difficultés rencontrées en tant que « femmes exergant un métier dhommes ».

'<>' OBJECTIF(S) DE L'ACTION

Permettre aux femmes éboueures d’identifier et de faire
remonter a la direction des difficultés rencontrées sur le
terrain. Favoriser la mise en place d’actions concretes en
vue d’améliorer leur qualité de travail.

R CIBLE(S)

267 femmes éboueures, soit 5,3 % de I'effectif.

Gj TEMPORALITE

40 h d’ateliers ont été organisées a distance et en pré-
sentiel.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Le responsable de la communication a fait vivre le
groupe et organisé des ateliers en lien avec les services
opérationnels concernés.

MENTORAT, ACCOMPAGNEM

ENTET FORMATION/MIXlTE DES METIERS
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=] resume

La Ville de Paris a créé un espace d'échange réservé aux
femmes éboueures afin de leur permettre d’exprimer et
de faire remonter les difficultés qu’elles rencontrent sur
le terrain.

Cette initiative s’est appuyée tout d'abord sur deux
agentes, puis un groupe de dix agentes concernées s'est
réuni lors d’'ateliers réguliers. Les membres du groupe
de travail ont rapidement identifié des sujets a traiter,
comme des questions autour de la maternité (équipe-
ments, aménagements de poste et role de I'encadrant-e
et/ou de la ou du manager), de la tenue vestimentaire
(quotidienne et pour les femmes enceintes) ou encore
des violences sexuelles et sexistes (témoignages de
situations de sexisme et de harcélement sexuel).

Ce groupe de travail s’est réuni tous les deux mois afin
d'échanger sur ces thématiques. Ces discussions se sont
parfois poursuivies sur WhatsApp, ou un groupe spéci-
fique a été créé afin que les femmes puissent échanger
entre elles sans représentant-es de la direction.

La bonne dynamique du groupe a permis des avancées
rapides. Sur la question du sexisme et des violences
sexuelles, les échanges ont conduit a la recherche
d’interlocuteurs et d’interlocutrices sur ce sujet au
sein de la direction de la propreté et de I'eau. Depuis,
une réflexion est en cours afin de mettre en place un
dispositif d’alerte spécifique courant 2022. En ce qui
concerne |'habillement, de nouveaux équipements sont
actuellement testés par les femmes éboueures.

A
il BILAN

Aujourd’hui, ce réseau accueille plus de 25 agentes (soit
9 % des femmes éboueures). Il a permis I'émergence de
problématiques concrétes et de solutions pragmatiques.
Le réseau continue a vivre et a réfléchir aux moyens
d’améliorer les conditions de travail des éboueures.

RECOMMANDATIONS

Réfléchir en amont au positionnement du réseau et a
la place de la hiérarchie dans les échanges. Créer une
charte pour faciliter les échanges dans de bonnes condi-
tions. Identifier une personne en charge de l'organisation
et de I'animation des ateliers. Identifier une personne a
qui faire remonter les situations vécues, et asseoir la
|égitimité de cette personne. Laisser les femmes créer
leur groupe et le gérer sans impératif.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

* Le Replay de la table ronde de 'AFMD sur les réseaux
de femmes (reservé adhérents / ressource payante)

« Une étude scientifique sur la féminisation des métiers
de la propreté urbaine

La Ville de Paris est une collectivité territoriale a statut
unique qui exerce les compétences de la commune et
du département. Pour faire vivre les services publics
de ses 2 millions d’habitant-es, la Ville de Paris compte
53 000 agent-es réparti-es dans 20 directions. Chaque
année, 2 500 agent-es sont recruté-es dans 300 métiers.

ENTORAT, ACCOMPAGNEMEN

o ACCOMPACNENENT £ FGUATION MIKTE O METEES

TET FORMATION/MIXITE DES METIERS

vse afmd
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https://www.afmd.fr/replay-de-la-table-ronde-les-reseaux-de-femmes
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-02969072/document
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QUIZ DE SENSIBILISAT

1 2 SUR LES VIOLENCES SEXISTES
ET SEXUELLES

Le sexisme regroupe a la fois des croyances et des comportements qui tendent a stigmatiser, a
délégitimer ou a inférioriser les femmes en raison de leur sexe. 18 % des Francaises se disent
victimes d’au moins une manifestation de sexisme ou de harcélement sexuel au cours de
I'année passée (voir «pour aller plus loin»). Pour changer les représentations et les pratiques,
France Assureurs a mis en place un quiz permettant d’acquérir des connaissances et de se
tester.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Sensibiliser aux violences sexuelles et sexistes par le Quiz lancé en février 2021 ; temps de construction de
quiz. deux-trois mois.

L cIBLE(s) {C} MOYENS RH/FINANCIERS
(I

Ensemble des collaborateurs et collaboratrices. Organisation de groupes de travail paritaires par

France Assureurs. Lintégration des questions du quiz a
été réalisée par les équipes informatiques de la fédéra-
tion sur un outil existant.

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXUELLES
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|% RESUME

Comme prévu dans I'accord Mixité-Diversité et Egalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans
les sociétés d'assurances signé le 2 octobre 2020, un
quiz a été créé. Il a été congu au sein de groupes de
travail, incluant les représentant-es des organisations
syndicales au niveau de la branche et des représentant-es
des entreprises.

L'objectif est pédagogique : il vise a sensibiliser I'en-
semble des salarié-es de I'assurance au travers de
dix-huit questions sur des situations professionnelles
trés concrétes. Ce quiz est 'occasion pour chaque colla-
borateur et collaboratrice de réaliser un autodiagnostic,
de fagon anonyme, sur les questions d’agissements
sexistes, de harcelement sexuel et d’agressions
sexuelles.

Chaque réponse apporte un éclairage sur les impacts de
tels comportements, tant sur le collectif de travail que sur
les individus. Des informations utiles et des documents
téléchargeables viennent enrichir le contenu de cet outil
pédagogique.

A
b BILAN

Le quiz est un outil utile pour les sociétés d’assurances
dans le cadre de leur stratégie globale de sensibilisation
sur les agissements sexistes et agressions sexuelles.
Quelques chiffres a date : 65 % des répondant-es au quiz
sont des femmes, 64 % sont des cadres, 71 % ont une
fonction managériale et 44 % travaillent en lle-de-France.
Le score moyen obtenu est de 16/18.

RECOMMANDATIONS

Etre pragmatique, et veiller a ce que les situations pré-
sentées soient au plus proche des expériences vécues
sur le terrain.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un webinaire de TANACT : comment sensibiliser sur le
sexisme au travail

*Une étude de I'lFOP pour le compte de la Fondation
Jean-Jaures et la Fondation européenne d’études
progressistes, sur les violences sexuelles et sexistes

France Assureurs réunit les entreprises d’assurance et
de réassurance opérant en France, relevant du Code des
assurances (247 sociétés et plus de 99 % de ce marché)
et est l'interlocutrice privilégiée des pouvoirs publics,
des administrations et des médias sur les sujets liés a
I'assurance. Elle accompagne ses membres dans les
évolutions du secteur et les €lus locaux, via son réseau
de correspondants

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXUELLES
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https://www.youtube.com/watch?v=soOFiT36_l8&ab_channel=Agencenationalepourl%27am%C3%A9liorationdesconditionsdetravail%28Anact%29
https://www.jean-jaures.org/publication/deux-ans-apres-metoo-les-violences-sexistes-et-sexuelles-au-travail-en-europe/
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GUIDE DE PREVENTION
1 3 DU HARCELEMENT SEXUEL

Si la condamnation du harcélement sexuel est une évidence pour tous et toutes, il n‘est pas
toujours facile de savoir comment gérer concrétement ces situations lorsqu'elles surviennent
- notamment en tant que manager. EDF a créé un guide de prévention du harcélement sexuel
en s'appuyant sur les besoins exprimés par ses managers, afin d'y apporter des réponses
opérationnelles. Une plaquette inspirée de ce guide a ensuite été produite a destination de
I'ensemble des salarié-es.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Outiller face au harcélement sexuel. Huit mois de conception ; sortie du guide en janvier 2019
et sortie de la plaquette en septembre 2019.
L ciBLE(s)
R . —  {C} MOYENS RH/FINANCIERS
Managers et ressources humaines / tous les salariés et
toutes les salariées. Guide Repére : 20 000 euros HT ; Plaquette salarié-es :

2 500 euros HT.

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXUELLES
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|% RESUME

En juin 2017, a la suite de la signature d'un nouvel accord
égalité femmes-hommes, EDF décide de la création d’'un
guide sur le harcelement sexuel a destination des mana-
gers et des RH. Le contenu de ce guide est déterminé lors
des discussions d’un groupe de travail réunissant des
volontaires provenant de divers services. La participation
des managers a permis d’identifier clairement leurs
besoins, et d'y répondre de fagon concréte. Le guide com-
prend une présentation du cadre Iégal et des concepts
clés en matiere de harcélement sexuel, des repéres pour
identifier les signaux d'alerte, des conseils pour analyser
la situation et savoir comment réagir, notamment vers
qui se tourner, ainsi que des cas pratiques (fondés sur
des situations réelles remontées par les managers
participant au groupe de travail, puis anonymisées). Ce
guide a fait I'objet d’'un portage spécifique, national et
local, auprés des managers.

Puis, une plaquette destinée aux salarié-es dans leur en-
semble a été produite dans le courant de I'année, a partir
du guide. Il s'agit d'un document de trois pages incluant
la définition du harcélement sexuel et des exemples de
situations, ainsi que des conseils sur les réactions a avoir
en tant que victime ou témoin. Cette plaquette comprend
le numéro vert « Vie au travail » d'EDF, ainsi que des
renvois vers le Défenseur des droits et I'inspection du
travail. Cette plaquette a été mise a disposition de tous
et toutes dans la section « Essentiels RH » de l'intranet
et, dans sa version imprimée, dans les salles d'attente
de la médecine du travail, ainsi que dans les salles de
pause des directions qui le souhaitaient.

A
il BILAN

Le guide a été tres bien accueilli. Il est décrit comme utile
et simple d'acces par les managers. Elles et ils savent
que ce guide existe, et s’y référent lorsque des situa-
tions se présentent. La plaquette est également pergue
comme claire et efficace par les salarié-es. Ces outils
sont pérennes, et leur mise a jour éventuelle est simple.

RECOMMANDATIONS

Penser I'articulation entre les différents outils traitant
de I'égalité femmes-hommes en général. Par exemple,
I'e-learning d’EDF dédié au harcelement sexuel contient
des liens qui renvoient vers ce guide et cette plaquette.
Impliquer des managers a la création de ces outils a per-
mis de les rendre opérationnels et de créer de I'adhésion
autour d’eux.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

*Un dossier de I'ANACT sur la prévention des agisse-
ments sexistes et le harcelement sexuel

+ Un guide d’information sur le harcélement sexuel édité
par Sciences Po

« Un livret de formation au harcelement sexuel au travail
du Défenseur des droits

EDF dans le monde, c’est plus de 165 000 salariés,
37,5 millions de clients, des activités de production, de
distribution, de transport, de commercialisation et de
recherche, et une ambition : construire un avenir énergé-
tique neutre en CO2, conciliant préservation de la planéte,
bien-étre et développement.

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXUELLES
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https://veille-travail.anact.fr/produits-documentaires/prevenir-les-agissements-sexistes-et-le-harcelement-sexuel-une-preoccupation
https://www.sciencespo.fr/com/SciencesPo_Guide_information_sur_le_harcelement_sexuel.pdf
https://www.defenseurdesdroits.fr/sites/default/files/atoms/files/ddd_livret-de-formation_harcelement-sexuel-au-travail_2020.pdf
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]_ 4 L'APPEL A PEPITES SEXISTES

Six Européennes sur dix ont été confrontées, au cours de leur carriére professionnelle, a des
violences sexistes ou sexuelles. Ce chiffre tiré d’'une enquéte IFOP d’octobre 2019 montre
que la lutte contre le sexisme est un combat de tous les jours. Dans ce cadre, les actions de
communication peuvent étre un outil précieux pour la sensibilisation et la prise de conscience,
telle cette campagne peu coliteuse, mais a fort impact, mise en place par Heineken.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Rendre visibles les propos sexistes pour sensibiliser. Campagne lancée au mois de mars 2021 ; réflexion
engagée en janvier ; recueil un mois et demi avant le
lancement.

8 CIBLE(S)

Ensemble des collaborateurs et collaboratrices. {:} MOYENS RH/EINANCIERS

Pas de moyens spécifiques alloués.

VIOLENCES SEXISTES ET SEXUELLES

_i—




‘ , ‘ BONNES PRATIQUES POUR L'EGALITE

PROFESSIONNELLE

2 resume

En s’appuyant sur le succés du compte Instagram
« Pépite Sexiste », Heineken a souhaité mettre en avant
les témoignages de collaborateurs et collaboratrices
victimes de sexisme. Un formulaire en ligne a été créé
et diffusé sur l'intranet, dans la newsletter bimensuelle
et via le bouche-a-oreille.

Les témoignages — anonymes — ont été publiés sur la
plateforme interne de communication durant la semaine
du 8 mars. Les sept pages de verbatim étaient variées :
des hommes, notamment, ont pu faire un retour sur des
remarques sexistes vécues autour de leur congé paterni-
té. Les réactions ont été nombreuses — pour certain-es,
cela a permis une prise de conscience. La direction a
également réagi, montrant son implication et son intérét
pour cette problématique.

Cette campagne s'’est inscrite dans le cadre d’'une se-
maine thématique sur I'égalité femmes-hommes, avec,
notamment, la publication d’une infographie relative a
la situation de I'organisation sur ce sujet, des ateliers
thématiques sur les biais envers les femmes au travail
et la mise en avant des collaboratrices travaillant en
brasserie, des métiers majoritairement masculins. La
campagne est amenée a étre reconduite tous les ans,
et a étre mise en lien avec le programme de prévention
plus global sur le sexisme, le racisme et I'homophobie,
et tous les types de discriminations.

e
ik BILAN

Bilan positif, I'action ayant fait réagir. Le fait que cela
touche l'organisation interne a eu un impact sur les
salarié-es. Pour les prochaines éditions, il est envisagé
d'ouvrir les témoignages a des expériences vécues a l'ex-
térieur : ces commentaires déplacés peuvent également
venir de client-es de I'entreprise, par exemple.

RECOMMANDATIONS

Faire attention au titre de la campagne. Celui-ci a provo-
qué quelques réactions, car la campagne a été assimilée
a un objectif unique d’humour et la référence au compte
Instagram « Pépite Sexiste » n'était pas connue de tous
et toutes. Une remise en contexte a été nécessaire. Il
est important d'afficher les objectifs dés le départ. De
plus, les collaborateurs et collaboratrices n‘osent pas
forcément remonter ce type d’expériences. Il faut donc,
en plus de la diffusion en ligne, inciter au partage lors
des formations D&I ou dans des discussions d’équipes,
par exemple

SO POUR ALLER PLUS LOIN

* Une étude de I'lFOP pour le compte de la Fondation
Jean-Jaures et la Fondation européenne d'études
progressistes

+ Un kit pour agir contre le sexisme édité par le Conseil
supérieur de I'égalité professionnelle entre les femmes
et les hommes

* Une vidéo de vulgarisation réalisée par Action Logement

* Le guide de I'employeur de #Meandyoutoo

Premier brasseur européen et deuxiéme brasseur mon-
dial, Heineken France compte trois brasseries, 72 sites
de distribution et plus de 3 800 collaboratrices et colla-
borateurs. Trés investi dans la D&I, Heineken France est
signataire de la Charte de I’Autre Cercle et de la charte
StOpE, et compte quatre réseaux d’ambassadeurs D&I.

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXUELLES
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https://www.jean-jaures.org/publication/deux-ans-apres-metoo-les-violences-sexistes-et-sexuelles-au-travail-en-europe/
https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/kit-sexisme.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=H5Lr5pyBLN4
https://www.meandyoutoo.fr/breaking-news/agissements-sexistes-en-entreprise-le-guide-employeur
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CAMPAGNE
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« STOP AU SEXISME »

BOUYGUES
CONSTRUCTION

Depuis le 1¢ janvier 2019, dans toutes les entreprises, quel que soit leur effectif, le CSE doit
désigner parmi ses membres un-e référent-e en matiére de lutte contre le harcélement sexuel
et les agissements sexistes. Bouygues Construction s’est saisi de cette obligation légale
comme d’une occasion de lancer une vaste campagne de sensibilisation et d’'information

sur le sexisme.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Lutter contre le sexisme en entreprise et contre toute
forme de comportements hostiles.

8 CIBLE(S)

Sensibilisation des CODIR et communication a tous les
collaborateurs et toutes les collaboratrices par divers
canaux (intranet, affiches, films..)) afin de ne pas lasser.

C(J TEMPORALITE

Environ 20 % du temps de travail des référent-es pour
animer, communiquer, enquéter et informer. Prendre en
compte la formation des membres du CSE et la formation
des référent-es.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Le co(t de I'action est principalement du temps salarié,
hormis I'achat de I'application #Meandyoutoo et le travail
de graphisme/logo avec une agence.

ELLES

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXU
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|% RESUME

La campagne contre le sexisme débute en 2019 avec la
nomination obligatoire de référent-es sexisme au sein du
CSE. Pour aller plus loin et aider les élu-es, la direction
générale nomme un bindbme de référent-es sexisme et
harcélement sexuel pour tout le groupe : une femme et un
homme ayant des connaissances sur les sujets abordés.
La premiére mission du bindme est d'accompagner et
d’animer la communauté des référent-es CSE, de les
guider pour lutter contre le sexisme, de recueillir tous
les signalements et de lancer une enquéte si besoin. La
formation des référent-es du CSE s’'est accompagnée
d'une vaste campagne d’affichage, et de la diffusion
de fiches pratiques présentant le cadre juridique, des
dessins humoristiques illustrant des propos ou compor-
tements sexistes, des recommandations et ressources
pour victimes ou témoins, et des « bons réflexes » a
destination des managers.

En paralléle se tiennent divers événements, comme des
conférences sur ce qu'est le sexisme et comment y réagir
en tant que victime ou témoin. Elles sont accessibles sur
la base du volontariat via Teams a la pause déjeuner et
sont, si possible, enregistrées afin de pouvoir étre revues
a la demande.

S'ajoute a cela la possibilité offerte aux salarié-es d’ac-
céder a l'application #Meandyoutoo afin de comprendre
les enjeux et de tester leur propre tolérance au sexisme.
Fin 2020, la direction générale de Bouygues Construc-
tion décide de mettre en place la démarche Speak Up,
comprenant la nomination d’un nouveau bin6me de
référent-es harcelement moral, et, en complément du
bindbme, une plateforme d’écoute et de lutte contre le
harcelement sexuel et les comportements sexistes.

A
b BILAN

Lintérét est la libération de la parole, a la fois de celles
et ceux qui subissent des comportements hostiles, et
de celle des témoins. Les personnes se sentent moins
seules, et peuvent contacter en toute confidentialité les
référent-es ou la plateforme d’écoute externe. L'équipe
dédiée constate des changements dans les compor-
tements. Résultat : des retours positifs du CSE, des
directions et des collaborateurs et des collaboratrices,
qui comprennent mieux les enjeux autour du sexisme et
de tout comportement hostile au sein de I'entreprise, et
un bilan positif, également, concernant la communica-
tion, qui n'est pas moralisatrice.

RECOMMANDATIONS

Travailler en ayant le soutien des plus hauts niveaux
de I'entreprise. Bien accompagner les personnes, avec
la présence, si nécessaire, d'un-e psychologue, et en
étant exemplaire dans le traitement des enquétes.
Lutter contre tous les mauvais comportements, et ne
pas porter la focale uniqguement sur I'un d’entre eux, au
risque d’'exclure les personnes subissant d’autres types
de discriminations. Etre dans I'explication, et pas dans
la moralisation.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un guide de prise en main de 'application #Meandyou-
too

« Une fiche d'ltinéraire Egalité sur différentes actions a
mettre en place

+ Un podcast sur des parcours de femmes ayant vécu
des actes sexistes en entreprise

Avec 58 000 collaborateurs responsables et engagés
dans plus de 60 pays, Bouygues Construction congoit,
réalise et exploite des projets dans les secteurs du
batiment, des travaux publics, des énergies et des ser-
vices. Leader de la construction durable, le groupe fait
de I'innovation partagée sa premiére valeur ajoutée, et
place la santé et la sécurité de ses collaborateurs comme
des priorités absolues.
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https://www.youtube.com/watch?v=SLZlTGxAP-A
https://egalite.aft-dev.com/sante-et-securite-au-travail-jinitie-des-actions-concretes/quelles-actions-pour-lutter-contre-les
https://podcast.ausha.co/yesss/yesss-episode-2
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UN EXEMPLE o
DE FICHE PRATIQUE REALISEE

Septembre 2020

"Les bons réflexes du manager”

Etre exemplaire Faire remonter les sujets
et veiller a avoir Traiter toutes les aux RH ou aux
un environnement situations signalées référents sexisme BYCN

respectueux et serein

Les outils a votre disposition :

L'application pour tester vos connaissances ¢ Les fiches pratiques &
<
ekl
- Au quotidien: En cas de signalement:
—
: o dans ses relations ¢ Proposer une écoute active (disponibilite,
o= professionnelles ouverture, bienveillance) dans un lieu calme
(- . ¢ Respecter le cadre de la confidentialité pour
(e exempte de sexisme : étre vigilant aux blagues, favoriser la confiance et l'échange
—_— moqueries, propos ou comportements ambigus ¢ Veiller a ne pas juger ou remettre en cause les
E qui ne viseraient qu'un sexe ou une personne propos et le ressenti: la situation est délicate et
Rl dans l'equipe. peut-étre grave; il est important de la prendre en
. (isolement, considération le plus vite possible
absentéisme, tension..) * Assurer l'équité dans le traitement des parties
o en Si la situation L'exige, vous devez alerter le
fonction du poste, des compétences et des plus rapidement possible les RH ou les
souhaits de chacun référents sexisme BYCN

si nécessaire.

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXUELLES

vse afmd

ASSOCIATION FRANCAISE DES MANAGERS DE LA DIVERSITE




EGALITE PROFESSIONNELLE

‘,‘ BONNESPRATIQUESPOURL'

CELLULE D'ECOUTE
16 CONTRE LE HARCELEMENT SEXUEL

Le harcélement au travail touche une femme sur cinq. Pour lutter contre ce phénoméne, et en
s’appuyant sur un dispositif Iégal, le Conseil départemental de Seine-Saint-Denis (CDSSD) a
développé une cellule d’écoute ouverte a tous et a toutes. Sachant que c’est souvent a un-e
proche ou a un-e colléegue de méme rang que les personnes préférent se livrer, la cellule
d’écoute est gérée par des agent-es.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Lutter contre le harcélement sexuel au travail. Environ 18 mois pour rédiger et adopter le protocole
de lutte contre le harcelement sexuel, qui comprenait
R Cl BLE(S) notamment la mise en place de la cellule d'écoute.
[

Lensemble des agent-es et des chef-fes de service.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Mobilisation de plusieurs personnes dans plusieurs
services pour I'élaboration du protocole. Six personnes
interviennent dans la cellule, et un marché externe a été
passé pour les enquétes.

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXUELLES
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|% RESUME

Résumé : La loi de transformation de la fonction publique
de 2019 impose a toutes les administrations, toutes les
collectivités et tous les établissements publics de mettre
en place un dispositif ayant pour objet de recueillir les
signalements des agent-es qui s'estiment victimes d'un
acte de violence, de discrimination, de harcélement moral
ou sexuel, ou d'agissements sexistes, et de les orienter
vers les autorités compétentes en matiére d'accompa-
gnement, de soutien, de protection des victimes et de
traitement des faits signalés.

Le CDSSD a créé, des 2015, une cellule d’écoute et de
signalement dédiée a la question des discriminations.
Puis il a créé, en 2019, une nouvelle cellule, dont le
fonctionnement est différent, dédiée aux questions de
harcélement sexuel au travail.

La particularité de cette cellule tient a ce qu’elle est
entierement gérée par les agent-es exergant des mé-
tiers différents et complémentaires, et formé-es par le
Département sur le sujet. Elles et ils travaillent au sein
du service prévention (médecin, assistante sociale et
psychologues).

Si une enquéte administrative est nécessaire, celle-ci est
déléguée a un cabinet extérieur. Sa mission est d'enqué-
ter et de rendre des conclusions, afin que le Département
puisse prendre les mesures qui s'imposent.

En paralléle, le Département a rendu la formation a la
lutte contre le harcélement sexuel au travail obligatoire
pour tous les encadrants et toutes les encadrantes.

A
iy BILAN

La généralisation du télétravail s'est accompagnée d’'une
réduction du harcélement sexuel au travail. Néanmoins,
la cellule d’écoute et de signalement a été maintenue
sous sa forme actuelle. Des actions de communication
et de sensibilisation sont conduites pour la rendre plus
visible, et pour que chaque agent-e puisse la contacter
si besoin.

RECOMMANDATIONS

Former toutes les personnes intervenant sur ce sujet
aux violences faites aux femmes, connaitre la réalité de
la situation et les chiffres, connaitre les stratégies des
harceleurs et harceleuses.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de la Fondation Jean-Jaures sur le sujet
+ Un guide de I'Association Nationale des DRH (ANDRH)
pour la prévention du harcelement sexuel

Le Département de la Seine-Saint-Denis, avec 8 000
agent-es et prés de 200 métiers, assure des missions
dans des domaines variés : le social, I'enfance, I'éduca-
tion, 'aménagement, la culture ou le sport. Il ceuvre a ce
que sa politique interne refléte la richesse et la diversité
du territoire. La collectivité est fiére d’étre doublement
labellisée : Diversité et Egalité professionnelle.
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https://www.jean-jaures.org/publication/les-femmes-et-le-harcelement-au-travail/
https://www.andrh.fr/uploads/files/attachments/61729a882792c388880145.pdf
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VILLE DE

PARIS

DISPOSITIFS DE LUTTE
1 CONTRE LES VIOLENCES SEXISTES

ET SEXUELLES AU TRAVAIL

Prévenir les violences sexistes et sexuelles au travail suppose, pour les victimes et les témoins,
de savoir identifier les comportements et les propos répréhensibles. Afin de faire prendre
conscience des situations de violences sexistes et sexuelles qu’elles et ils ont peut-étre
vécues au travail, la Ville de Paris a diffusé a ses agent-es un Violentométre®©.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Outiller les agent-es et les encadrant-es pour mieux
prévenir et détecter les situations de violences sexuelles
et sexistes, et savoir comment réagir et orienter leurs
collégues ou leurs équipes.

,R CIBLE(S)

Les publics prioritaires a former sont les services RH des
directions, les bureaux de prévention des risques profes-
sionnels, le service d'accompagnement et médiation,
ainsi que les permanentes et permanents syndicaux.
Les dispositifs de sensibilisation visent 'ensemble des
agent-es.

C(J TEMPORALITE

La Ville de Paris s’appuie sur la date du 25 novembre,
Journée internationale pour I'élimination de la violence
a l'égard des femmes, afin de communiquer et de sen-
sibiliser largement. Entre mai et novembre, le groupe de
travail dédié se réunit quatre fois (dont une fois avec
I'équipe de recherche) pour concevoir le Violentometre®.

{E} MOYENS RH/FINANCIERS

Le groupe de travail dédié est composé des organisations
syndicales, du service d'accompagnement et médiation,
de la mission égalité et du bureau de I'action sociale. Des
moyens financiers sont alloués a la sensibilisation et a
la formation : animation, logistique, achat de licences,
impressions...

ELLES

/VIOLENCES SEXISTES ET SEXU
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A la suite de I'obtention du Label Alliance et dans le cadre
du plan parisien Egalité femmes-hommes, Lutte contre
les discriminations et Handicap, la Ville de Paris s’en-
gage a lutter contre les violences sexuelles et sexistes
au travail. Des dispositifs d'accompagnement et de
signalement internes existent depuis 2017. Cependant,
comme le montre une enquéte interne menée fin 2019,
beaucoup d’agent-es victimes ou témoins sont encore
démuni-es. Pour y remédier, la Ville de Paris a créé et dif-
fusé un « Violentometre violences sexuelles et sexistes
au travail » (voir illustration) pour aider les agent-es, les
managers et les collégues a qualifier les faits vécus ou
constatés.

Avec 'appui scientifique de I'équipe de I'INED « Violences
et rapport de genre » (VIRAGE), cet outil a été congu
par un groupe de travail composé des organisations
syndicales, du service d'accompagnement et médiation,
de la mission égalité et du bureau de I'action sociale. Ce
groupe de travail a recensé 20 situations de violences
sexistes et sexuelles au travail a partir d’exemples
concrets et vécus. Les situations ont ensuite été classées
par degré de gravité et en tenant compte de la chronolo-
gie des faits, en utilisant des couleurs allant du vert au
rouge et en spécifiant la qualification pénale des faits.

Les coordonnées de la cellule d'écoute sont précisées
sur la réglette du Violentomeétre®©. A la demande des
organisations syndicales membre du groupe de travail,
cette derniére est par ailleurs accompagnée d’'une notice
explicative avec des exemples plus précis.

Le Violentométre© a été largement diffusé auprés des
agent-es de la Ville. Il sert de base aux sensibilisations ef-
fectuées auprés des équipes a la suite de signalements,
mais également de maniére préventive.

A
il BILAN

15 000 exemplaires de I'outil ont été distribués sur les
20 000 imprimés. Les agent-es ont apprécié de voir que
la Ville s'empare de ce sujet.

RECOMMANDATIONS

Limplication d’agent-es dans la construction des outils et
I'animation de sensibilisation (formateurs et formatrices
internes) permet une meilleure appropriation et diffusion.
Le partenariat avec des expert.es a donné toute légitimité
au contenu des outils. Enfin, la posture adoptée et de-
mandée aux intervenant-es joue un grand role : trouver
un équilibre entre bienveillance, absence de dogmatisme
et fermeté quant a I'objectif de sécurité et de qualité de
vie au travail a atteindre.

JO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un outil de formation sur le harcélement et les violences
sexuelles et sexistes dans les relations profession-
nelles, édité par le gouvernement

+ Le violentometre

+ L'enquéte « Violences et rapports de genre : contextes
et conséquences des violences subies par les femmes
et par les hommes », notamment le chapitre 7 sur la
sphere professionnelle

La Ville de Paris est une collectivité territoriale a statut
unique qui exerce les compétences de la commune et
du département. Pour faire vivre les services publics
de ses 2 millions d’habitant-es, la Ville de Paris compte
53 000 agent-es réparti-es dans 20 directions. Chaque
année, 2 500 agent-es sont recruté-es dans 300 métiers.
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https://arretonslesviolences.gouv.fr/je-suis-professionnel/outils-harcelement-violences-dans-les-relations-professionnelles
https://www.centre-hubertine-auclert.fr/article/outil-de-prevention-des-violences-le-violentometre
https://virage.site.ined.fr/fr/actualites/
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EXTRAIT DU VIOLENTOMETRE

Lutter contre les violences sexuelles et sexistes au travail

Le violentometre

Cetoutl congu a

Y D PARIS ()

Et si vous aviez des
comportements sexistes sans
le savoir ?

S'ENGAGE
CONTRE LE

identifier les
comportements @
sexistes ?

Mettez-vous en

situation en passant
ce test anonyme !
Ouvrez I'app photo de votre smarphone et mettez le QR Code dans le cadre

puis cliquez sur le lien qui apparait sur votre écran. Sinon rendez-vous sur_

https://app.meandyoutoo.fr/MairiedeParis/sexisme
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ESCAPE GAME

EGALITE PROFESSIONNELLE

1 DE PREVENTION DES VIOLENCES
SEXISTES ET SEXUELLES

Le sexisme et le harcélement sexuel au travail sont des sujets difficiles a aborder, aussi bien
parce qu'ils risquent de réveiller des traumatismes vécus que parce que les encadrant-es
ne savent pas toujours identifier ces situations a risque. Afin de former ses managers a la
prévention d’agissements sexistes et de harcélement sexuel au travail, Cdiscount leur propose
une expérience immersive et ludique sous la forme d’un escape game, assorti d'un moment

de débriefing avec un-e expert-e.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Savoir identifier le sexisme et le harcelement sexuel, et
donner les moyens d'agir a travers une formation dédiée.
L'idée est de proposer une expérience interactive et col-
lective grace a des mises en situation et des énigmes a
résoudre en équipe.

R CIBLE(S)

Les managers.

C(J TEMPORALITE

Environ quatre a six mois entre la prise de contact avec
le prestataire et la mise en place effective.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Collaboration entre le service formation et la ou le
responsable Diversité et Inclusion. Budget d'environ
3 500 €, qui peut varier selon le nombre de participant-es
et le nombre de sessions prévues. Prévoir également
un budget pour l'intervention d'un-e expert-e extérieur-e.

e e
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2 resume

En 2021, Cdiscount a mis en place une formation diffé-
renciante et originale abordant les enjeux du sexisme
et du harcélement sexuel au travail dans le cadre d'un
escape game virtuel. Elle dure une heure, et s'articule en
trois temps : une introduction par I'animateur ou I'anima-
trice (5-10 minutes) ; I'escape game, qui est un jeu digital
co-construit par Collock et le MEDEF (30-35 minutes) ; et,
enfin, un temps de débriefing avec l'intervention d'un-e
expert-e extérieur-e (15-20 minutes). Il est possible
de faire évoluer le jeu en fonction des volontés et des
besoins de I'entreprise.

En pratique, les managers, réparti-es en équipes de fagon
aléatoire, doivent identifier des situations problématiques
et y trouver des solutions. Jouer en équipe permet de
renforcer la cohésion. De plus, Cdiscount a fait le choix
de remettre des lots aux équipes ayant obtenu les meil-
leurs scores : des box composées de produits/objets en
lien avec I'égalité professionnelle.

Ce sont des sujets complexes, et les aborder sous forme
ludique permet de les déconstruire plus facilement et de
fagon non culpabilisante. Les managers sont les parties
prenantes de cette formation. Le fait que celle-ci soit
trés immersive (et non descendante) permet d’ancrer les
notions et les enjeux dans les pratiques quotidiennes.
La plus-value de cette formation est le débriefing, qui
permet de recueillir les questions et les ressentis de
chacun-e, et d'échanger avec I'expert-e a I'issue du jeu.

A
b BILAN

Un bilan positif, particulierement sur le format ludique
et collaboratif, ainsi que sur le débriefing, qui permet
d'échanger sur « I'agir » : que faire quand on est la cible
ou le témoin de ces agissements ? Six sessions ont été
mises en place en septembre 2021, permettant ainsi
de former quatre-vingt-dix managers. Cette action sera
reconduite en 2022.

RECOMMANDATIONS

Ne pas sous-estimer le temps du débriefing, étape incon-
tournable d’ancrage dans I'apprentissage des concepts.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article sur les erreurs a ne pas faire quand on veut
mettre en place un escape game pédagogique

+ Le kit du Conseil supérieur de I'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes pour agir contre le
sexisme

+ Un podcast sur des parcours de femmes ayant vécu
des actes sexistes en entreprise

Né a Bordeaux il y a 22 ans, Cdiscount compte aujourd’hui
plus de 2 300 collaborateurs. Leader frangais du e-com-
merce et pionnier du e-commerce responsable, Cdiscount
a pour vocation de rendre possible I'accés aux biens et
services au plus grand nombre, tout en construisant
une économie du numérique européenne, inclusive et
solidaire.
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https://petitsjeuxculturels.com/escape-game-pedagogique-erreurs-a-ne-pas-faire/
https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/kit-sexisme.pdf
https://podcast.ausha.co/yesss/yesss-episode-2
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LE VISA
19 EGALITE PROFESSIONNELLE

La déconstruction des stéréotypes de genre constitue un enjeu central de la prévention du
sexisme et de la promotion de I'égalité femmes-hommes au travail. Afin d'inciter les salarié-es
a s'emparer de ces sujets, Orange a créé un e-learning, « Visa égalité professionnelle », destiné
a lI'ensemble des salarié-es présent-es en France.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Sensibiliser les salarié-es aux enjeux de I'égalité profes- Trois mois de préparation, pour un lancement en
sionnelle, aux stéréotypes et au sexisme. juin 2018.

L cIBLE(s) {C} MOYENS RH/FINANCIERS
[

Lensemble des salarié-es d'Orange en France. Une aide d’un prestataire externe et du temps salarié,

avec un chef de projet pour piloter les contributions des
partenaires externes et internes, ainsi qu’'une personne
coté formation pour intégrer I'e-learning au Learning
Management System (LMS) et faire les tests.
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2 resume

Le-learning de 45 minutes débute par un mot d’intro-
duction de Delphine Pouponneau, directrice Diversité et
Inclusion Groupe, puis il se poursuit par trois chapitres
intégrant une rubrique « En savoir plus ».

Chapitre 1 : les enjeux de I'égalité professionnelle

+ Deux animatiques : définitions / obligations et enjeux
stratégiques

* Trois vidéos d’expert-es : I'accés des femmes aux
postes a responsabilité / la mixité des métiers / I'égalité

+ Un quiz

Chapitre 2 : les stéréotypes

+ Deux animatiques : définition des stéréotypes / com-
ment lutter contre les stéréotypes

* Deux vidéos d'expert-es : définition des stéréotypes /
les stéréotypes de genre dans I'image

+ Un quiz

Chapitre 3 : le sexisme

+ Deux animatiques : définition et origines du sexisme /
les conséquences du sexisme

+ Deux vidéos d’expert-es : les origines du sexisme / le
cadre réglementaire du sexisme au travail

+ Un quiz

A
ilil; BILAN

En décembre 2021, plus de 18 000 salarié-es ont passé
le visa égalité professionnelle. Le succes de ce visa a
conduit Orange a créer un visa international, congu spé-
cifiquement pour les salarié-es d'Orange basé-es hors de
France, et disponible en quatre langues : anglais, frangais,
espagnol et polonais.

RECOMMANDATIONS

Ce dispositif nécessite une communication active, afin
de faire connaitre le visa et d'inciter les salarié-es a le
suivre. |l faut également mettre le visa aux couleurs de
I'entreprise, en mixant des informations générales et des
éléments concernant I'entreprise.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article d’'Oxfam France sur les inégalités femmes-
hommes

+ Un kit du Conseil de I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes pour agir contre le sexisme

Orange est I'un des principaux opérateurs de télécom-
munication dans le monde, avec un chiffre d’affaires
de 42,3 milliards d’euros en 2020 et 137 000 salarié-es
présent-es dans 26 pays fin 2021. Porteur de croissance
et d’innovation, le groupe entend également étre un
employeur attractif et responsable, adapté aux métiers
émergents.
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https://www.oxfamfrance.org/inegalites-et-justice-fiscale/comprendre-et-combattre-inegalites-femmes-hommes/
https://travail-emploi.gouv.fr/IMG/pdf/kit-sexisme.pdf

UR LEGALITE PROFESSIONNELLE
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ATELIER DE SENSIB!LI§ATION
2 A L'IMPACT DES STEREOTYPES

DE GENRE

s

En 2021, 16 % des étudiant-es des grandes écoles déclarent que les femmes et les hommes
n‘ont pas les mémes compétences et qualités professionnelles (voir «pour aller plus loin»).
La déconstruction des stéréotypes de genre tient une place centrale dans la prévention
des inégalités entre femmes et hommes dans le monde professionnel. Pour cette raison,
I'ESC Clermont BS organise des ateliers de sensibilisation a I'impact des stéréotypes de genre
en direction des futur-es managers.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Sensibiliser les étudiant-es, futur-es managers, a I'in- Six heures en présentiel.
fluence des stéréotypes de genre sur leurs décisions au
travers d’'exposés, d’échanges, de débats et de mises
en pratique.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Une enseignante-chercheuse.
L ciBLE(s)
[

Etudiant-es de master — module obligatoire et mixte.
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Depuis 2016, 'ESC Clermont dispense auprés de ses étu-
diant-es de master un module obligatoire et mixte dédié aux
stéréotypes de genre.

A partir d'exposés et d’échanges, ce module cherche & montrer
aux étudiant-es comment les stéréotypes de genre peuvent
impacter d’'une part leurs choix de carriere et leur insertion
professionnelle, et, d’autre part, leurs décisions en tant que
futur-es managers.

Plus précisément, les themes abordés dans ce module sont
les suivants :

« Les origines et les mécanismes de construction des stéréo-
types

+ Les différents types de stéréotypes : hétérostéréotypes,
autostéréotypes et métastéréotypes

« Les spécificités des stéréotypes de genre : pourvoir descriptif,
explicatif et prescriptif, stéréotypes et réles sociaux...

+ Le poids des stéréotypes dans I'environnement au travers de
la publicité et des médias

» L'impact des stéréotypes de genre sur les choix profes-
sionnels et de carriére : les mécanismes d'autocensure
professionnelle

» L'impact des stéréotypes de genre sur les organisations et
le management

« La jeune génération face aux stéréotypes de genre (résultats
de I'enquéte AFMD-CGE)

Les exposés et les moments d’échanges sont complétés par
des mises en application. Plusieurs exercices, réalisés en
groupe, sont proposeés :

1. « Décisions managériales et roles sociaux » : a partir de
différents scénarios plagant les questions de disponibilité
anticipée, de congés parentaux, etc., les étudiant-es doivent ar-
gumenter une décision managériale. A partir des propositions,
une réflexion est lancée sur I'impact des stéréotypes de genre
et des roles sociaux prescrits sur les décisions managériales.

2. Lecture et analyse d'offres d’'emploi au prisme des stéréo-
types de genre, en croisant le point de vue des candidat-es
et celui des recruteurs et recruteuses. Les résultats de cette
analyse sont ensuite mis en perspective, d'une part, par rapport
a la démarche de recherche d’emploi, et, d’autre part, par
rapport au processus de recrutement.

3. Elaboration de supports de communication (affiches) des-
tinés a lutter contre les stéréotypes de genre et leurs impacts
sur les inégalités professionnelles de genre : formalisation des
objectifs, de la cible et du contenu du message.

A
iy BILAN

Depuis sa création, environ 1 500 étudiant-es ont partici-
pé a ce module. Il est 'occasion de débats sur la place de
chacun et chacune dans I'entreprise et dans la société en
général. Les retours individuels font mention de I'intérét
de ce cours pour permettre a chacun et chacune de
conscientiser le role et le poids des stéréotypes dans
leur choix individuels en tant qu'étudiant-es, et dans leur
futur réle de manager. Ce module a également fait I'objet
de sessions en entreprise (par exemple, chez Michelin
et Sopra Steria) dans un format plus réduit (une a deux
heures).

RECOMMANDATIONS

Nous recommandons de proposer ce module a un public
mixte, afin de mettre en miroir les hétérostéréotypes et
les métastéréotypes, et de susciter un débat sur les
réles sociaux et leurs impacts sur les individus et les
organisations.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

«L'étude rédigée par Pascale Borel et Dorothée
Prud’homme pour 'AFMD sur I'influence des stéréo-
types de genre sur les choix de carriére, dans ses
éditions de 2019 et de 2021.

+Un article de Pascale Borel et Richard Soparnot sur
I'autocensure professionnelle (réservé adhérents /
ressource payante)

+ Un rapport d’étude rédigé par Patrick Scharnitzky pour
IMS Entreprendre

Fondée en 1919, I'ESC Clermont Business School est
accréditée AACSB, AMBA et EFMD. Elle est membre de la
CGE, associée a I'UCA et rattachée au CleRMa, le centre
de recherche clermontois en gestion et management. Elle
forme des acteurs du changement et des experts dans
des secteurs en mouvement (Retail, Mobilité, Finance,
Sport Business, etc.).
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https://www.afmd.fr/stereotypes_de_genre_etudiants
https://www.afmd.fr/etudiantes-des-grandes-ecoles-entre-aspiration-legalite-et-mise-en-oeuvre-dun-ideal
https://www.cairn.info/revue-rimhe-2020-3-page-68.htm
http://www.reseau-lepc.fr/publications/les-stereotypes-sur-le-genre-comprendre-et-agir-dans-l-entreprise
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AUTODIAGNOSTIC S

UR LE SEXISME

La mesure est un pilier essentiel des politiques en lien avec I'égalité professionnelle : elle
permet d’objectiver les expériences vécues par les salarié-es (discriminations, microagres-
sions, harcélement...) et de construire des plans d‘action cohérents. L'application développée
par Me&YouToo, « Etes-vous un-e collégue sexiste ? », permet a la fois de sensibiliser les
collaborateurs et les collaboratrices sur leur niveau de sexisme, mais aussi d’obtenir des
indicateurs précis et de prendre du recul sur les actions a conduire pour lutter contre le
sexisme au travail. Le groupe BPCE nous présente la maniére dont il I'utilise.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Déployer un outil permettant aux collaborateurs et colla-
boratrices de se tester sur leur rapport aux stéréotypes
et au sexisme en entreprise. Au-dela de la sensibilisation,
les indicateurs recueillis permettent d’'appréhender la
perception des collaborateurs et collaboratrices sur ces
sujets, et contribuent ainsi a la création de plans d’action
cohérents en fonction des besoins de chaque entreprise.

R CIBLE(S)

L'application a été déployée dans les différentes entre-
prises du groupe BPCE. Elle est destinée a I'ensemble des
salarié-es, et certaines entreprises du groupe ont fait le
choix de sensibiliser en amont leur comité de direction
avant le déploiement.

C(J TEMPORALITE

Achat de la licence en 2020. Un travail de personnalisa-
tion du contenu a été conduit sur deux mois (avril/mai).
L'application a été mise en ligne en septembre 2020. Des
campagnes de communications spécifiques (25 janvier,
8 mars, etc.) ont permis une utilisation massive de I'ap-
plication.

{:é} MOYENS RH/FINANCIERS

Le choix a été fait d'acheter la licence pour I'ensemble du
groupe. Les entreprises ont ensuite la main pour déployer
I'outil a leur convenance aupres de leurs collaborateurs
et collaboratrices en local. Un groupe de travail composé
d’'une dizaine de personnes a permis la personnalisation
du questionnaire. Ensuite, les correspondant-es mixité et
diversité des entreprises locales décident des modalités
de communication et de diffusion.
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Apres l'achat de la licence de 'application, un groupe de
travail a été créé pour personnaliser le questionnaire :
une trame fixe a été conservée, mais il a fallu modifier
les mots et les situations présentées pour les adapter
au secteur bancaire. L'application a ensuite été mise a
disposition des entreprises du groupe BPCE.

L'application propose un autodiagnostic sur le sujet du
sexisme, avec un questionnaire qui demande environ dix
minutes aux utilisateurs et utilisatrices. Quatre grandes
thématiques sont explorées : les stéréotypes de genre, le
sexisme ordinaire, le sexisme hostile, et le harcélement
et les agressions sexuelles.

Au-dela de la sensibilisation du collectif de travail, I'ap-
plication permet de collecter des données quantitatives
sur le sujet : combien de collaborateurs et collaboratrices
ont répondu ? Dans quelle entreprise du groupe ? Quel est
leur niveau de sensibilisation sur ces sujets (stéréotypes
de plus ou moins forte intensité, identification du sexisme
ou tendance a la banalisation...) ?

A
il BILAN

En tout, plus de 6 000 salarié-es du groupe ont fait
I'autodiagnostic. L'aspect ludique permet d’aborder
plus aisément le sujet dans les équipes. Les indicateurs
ont été traités pour donner lieu a des plans d’'action
spécifiques dans les entreprises, et les résultats des
répondant-es du groupe ont été présentés lors d’'une
conférence et comparés aux résultats globaux.

RECOMMANDATIONS

La communication autour de l'application est essentielle :
un déploiement sans communication ne rencontrera
que peu de retours. Il faut prendre le temps de créer
des communications ciblées et de faire la promotion de
I'application lors de temps forts, comme sur un temps
normalement réservé a la formation commerciale, pour
tester 'autodiagnostic en séance.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ L'autodiagnostic de Me&YouToo
+ Un article de Me&YouToo sur les agissements sexistes
en entreprise

Le groupe BPCE est le deuxiéme acteur bancaire en
France. Avec 100 000 collaborateurs, il est au service
de 36 millions de clients. Il est présent en France avec,
notamment, ses deux réseaux Banque Populaire et Caisse
d’Epargne, et se déploie dans le monde, avec Natixis,
dans les métiers de la gestion d’actifs et de la banque
de grande clientéle.
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https://app.meandyoutoo.fr/meandyoutoo/questionnaire-sexisme
https://www.meandyoutoo.fr/breaking-news/agissements-sexistes-en-entreprise-le-guide-employeur
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SUR LE SEXISME

LE BAROMETRE INTERNE

Dans le sillage du mouvement #MeToo, de plus en plus d’entreprises sont soucieuses de
prendre en compte les enjeux d'égalité des chances et d’égalité professionnelle. La prise de
paroles des femmes sur leur vécu est venue renforcer la volonté des organisations d'évaluer
les risques en lien avec le sexisme en interne. Dans ce but, et dans la continuité de son
engagement aupreés de #StOpE, PageGroup a mis en place un barométre interne pour mieux

mesurer et prévenir ces agissements.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Avoir un outil d'évaluation interne sur le sexisme au sein
de son organisation, et sensibiliser ses collaborateurs
et collaboratrices.

R CIBLE(S)

Ensemble des collaborateurs et collaboratrices.

C(J TEMPORALITE

Trois mois de construction et de développement du
questionnaire. Le recueil de réponses s’est déroulé sur
quinze jours.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Du temps salarié. Une collaboratrice du service Etudes
a construit le questionnaire, et le studio en interne a
travaillé sur I'animation de la vidéo de présentation des
résultats.
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PageGroup, signataire de #StOpE, a mis en place un
baromeétre interne sur le sexisme, pour s'assurer de
recueillir des résultats totalement adaptés a la réalité
de son organisation.

Pour cela, I'organisation s’est appuyée sur ses collabo-
rateurs et collaboratrices, notamment le groupe interne
Woman@Page, pour identifier les themes a aborder et
qguelques questions incontournables. Construit par le
service Etudes, le survey de 25 questions a été diffusé sur
une période de deux semaines. Le but étant de réaliser
une communication impactante, le questionnaire n'a
pas été annoncé en avance. Le taux de retour a été tres
bon (74 %), et les résultats ont globalement montré un
ressenti de traitement assez proche entre femmes et
hommes (86 %). Ce barometre a toutefois permis I'iden-
tification d'axes de progres, et a confirmé I'importance
d’étre intransigeant sur les regles a faire respecter, qu'il
s’agisse de l'activité habituelle de I'organisation ou
d’événements festifs.

Les résultats ont été publiés sous forme d’une vidéo
sur le réseau social interne de 'organisation (France
et monde), Yammer, par la présidente du groupe. Cela
a permis de rappeler la présence d’interlocuteurs et
d’interlocutrices dédié-es, ainsi que I'existence d’outils
d’alerte déja mis en place, notamment « Speak up »,
dispositif qui permet de signaler des comportements
ambigus en interne.

A
il BILAN

Ce barometre a permis une sensibilisation et des
échanges. Il a également été I'occasion de formaliser
la signature de l'initiative #StOpE pour I'ensemble des
collaborateurs et collaboratrices, et de permettre aux
managers de renforcer leurs actions sur ce sujet.

RECOMMANDATIONS

Prendre le temps de bien cerner les éléments a évaluer
et de formuler des questions les moins désincarnées
possibles, qui s'appuient sur des pratiques concretes de
votre organisation. Pour cela, travailler avec des groupes
en interne peut étre décisif. Enfin, bien prendre en compte
le temps de traitement du questionnaire, qui peut étre
conséquent. Prévoir également en amont la maniére dont
les résultats seront communiqués.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

- Une étude sur le sexisme au travail (pour plus de huit
femmes sur dix, le sexisme au travail est une réalité)

+ Une brochure du Conseil de I'Europe sur la prévention
et la lutte contre le sexisme

* Une vidéo explicative du Conseil de I'Europe

+ Un outil de sensibilisation pour combattre le sexisme
ordinaire, édité par le ministére des Armées

PageGroup, cabinet leader du recrutement et de I'intérim
spécialisés, est engagé depuis prés de 20 ans contre les
discriminations a I'embauche et en faveur de la promotion
de I'égalité des chances. Il s'appuie, en France, sur plus
de 700 consultant-es au sein de 20 bureaux pour une
présence de proximité sur tout le territoire.
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https://www.afmd.fr/etude-sur-le-sexisme-au-travail-pour-plus-de-8-femmes-sur-10-le-sexisme-au-travail-est-une-realite
https://rm.coe.int/brochure-sexisme/16809fbaa8
https://vimeo.com/356636079
https://www.combattrelesexismeordinaire.defense.gouv.fr/#a-landing
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« LET'S GO BEYOND S

TEREOTYPES »

Parvenir a communiquer sur I'égalité femmes-hommes de fagon marquante sans reproduire
des stéréotypes genrés n’est pas toujours simple. Thales a produit une campagne de com-
munication mondiale visant a susciter la surprise et la discussion autour de la déconstruction
des stéréotypes de genre chez les salarié-es du groupe.

'<} OBJECTIF(S) DE LACTION

Déconstruire les stéréotypes de genre par une campagne
de communication mondiale créant la surprise auprés
des salarié-es.

R CIBLE(S)

Tous les collaborateurs et toutes les collaboratrices du
groupe au niveau mondial.

C(J TEMPORALITE

La création de la campagne a nécessité plusieurs mois,
jusqu’a trouver une idée adaptée au groupe et pouvant
étre déployée dans tous les contextes culturels. Une
fois I'idée trouvée, la mise en ceuvre a été trés rapide,
soutenue par des relais sur chaque site.

(:eg:} MOYENS RH/FINANCIERS

La directrice de la communication et une agence de
communication. La mise en place de la campagne a
co(té 20 000 euros.
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En 2017, le comité international D&I de Thales souhaite
lancer la premiére campagne de communication visant a
déconstruire les stéréotypes de genre au niveau monde.
La directrice de la communication, chargée du projet,
envisage une campagne qui interpelle les salarié-es et les
incite a dialoguer sur le sujet des stéréotypes de genre.

Aprés plusieurs mois de réflexion, le choix se porte sur
la création de stickers représentant des coiffures et des
accessoires. Ces stickers sont simultanément collés
« par couples » sur les miroirs des toilettes de tous les
sites du groupe, pour que les salarié-es les découvrent en
méme temps un lundi matin, sans qu’aucune explication
ne soit donnée durant cette premiére phase. Elles et ils
ont alors pu superposer le reflet de leur visage sur les
stickers.

Puis, les communicantes et les communicants de chaque
site ont imprimé et installé cinq affiches en frangais et
en anglais. Ces dernieres reprenaient les visuels des stic-
kers, et plagaient sous chaque visage des mentions telles
que « scientifique ? / commercial ? » ou « assistante ? /
manager ? », ainsi que des informations sur la politique
diversité et inclusion du groupe. Cette campagne a éga-
lement fait 'objet d’informations sur I'intranet du groupe.
Au sein de certains sites, les stickers sont restés en place
bien apres la campagne de communication.

Cette campagne a provoqué de nombreuses réactions
(positives ou non) de la part des salarié-es. Certaines
et certains ont partagé les photos de leur reflet dans
le miroir avec les stickers, et ont communiqué sur leur
engagement D&I sur les réseaux sociaux, participant
ainsi a la marque employeur du groupe.

A
il BILAN

Cette campagne a suscité de trés nombreux commen-
taires de la part des salarié-es sur I'intranet. L'objectif
de créer la surprise et des discussions sur le sujet des
stéréotypes de genre a donc été atteint.

RECOMMANDATIONS

Il est essentiel d’adapter la campagne de communica-
tion aux objectifs de la politique D&I et a la culture de
I'organisation. Il est également nécessaire de choisir des
visuels génériques pour développer une campagne de
communication mondiale sur ces sujets, en vérifiant sa
validité aupres des responsables pays.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+Un document du Laboratoire de I'égalité sur la lutte
contre les stéréotypes

* Des capsules vidéo humoristiques réalisées par deux
organisations belges mettant en scéne plusieurs types
de stéréotypes

+ Un article sur une artiste qui déconstruit les stéréotypes
de genre chez les enfants

Thales est un leader mondial des hautes technologies
qui investit dans les innovations du numérique et de la
« deeptech » pour construire un avenir de confiance,
essentiel au développement de nos sociétés. Thales
propose des solutions, services et produits qui aident
ses clients a remplir leurs missions critiques en plagant
I'humain au cceur des décisions.
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https://www.laboratoiredelegalite.org/wp-content/uploads/2016/04/Les-st%C3%A9r%C3%A9otypes-cest-pas-moi-cest-les-autres-Laboratoire-de-l%C3%A9galit%C3%A9-nov-2013.pdf
https://www.cire.be/publication/babelgium-l-humour-contre-les-prejuges-et-les-stereotypes/
https://www.huffingtonpost.fr/2018/01/16/cette-illustratrice-deconstruit-tous-les-stereotypes-de-genre-chez-les-enfants_a_23334726/
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« LET'S GO BEYOND STEREOTYPES »
CAMPAGNE DE 2017
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Les stéréotypes genrés, parce qu'ils sont intégrés dés le plus jeune age, sont difficiles a
déconstruire. Ils ont pourtant un impact important sur la vie professionnelle, des femmes
notamment : choix du métier, autocensure quant a I'évolution de carriére... Depuis 2015,
SNCF propose des ateliers de sensibilisation aux enjeux de la mixité, de déconstruction des
stéréotypes genrés et de prévention du sexisme, ouverts a tous et toutes, mais obligatoires

pour les membres du comité de direction.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Sensibiliser la ligne managériale aux enjeux de la mixité,
et lutter contre les écarts de comportement et les sté-
réotypes sexistes.

R CIBLE(S)

Membres du comité de direction, managers, formateurs
et formatrices, agent-es.

C(J TEMPORALITE

Cing mois (informations aux instances, appel d'offres, dé-
finition du contenu et mise en ceuvre, communication...).

{éj} MOYENS RH/FINANCIERS

5a 10 % d’'une ressource, avec I'appui ponctuel d'autres
interlocuteurs et interlocutrices RH internes (qui pla-
nifient et assurent la logistique des ateliers dans les
directions et établissements qui les concernent). Prévoir
1 000 € en moyenne par atelier.
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Depuis 2015, le p6le Diversité de la DRH Groupe de SNCF,
en collaboration avec le cabinet Accordia, propose et
finance des ateliers sur la mixité, la lutte contre les discri-
minations et la prévention des écarts de comportement.
Ces ateliers prévoient I'intervention d’'un expert ou d'une
experte au sein des comités de direction des entités
opérationnelles et de direction pour initier les managers
aux différentes formes de stéréotypes, aux écarts de
comportement et a I'importance de la mixité. Ces ateliers
peuvent aujourd’hui étre déployés jusqu’a la maille des
agentes.

Parmi les themes abordés : comprendre ce qu’est la
mixité, accompagner les femmes dans la concrétisation
de leurs ambitions, lutter contre le sexisme... Le format
se veut ludique et interactif, et il inclut des études de
cas. Enfin, ces ateliers sont accessibles aussi bien en
présentiel qu’'en distanciel.

Cette action s'inscrit dans le plan de lutte contre le
sexisme déployé en 2015. A ce titre, la participation a ces
ateliers est obligatoire pour I'ensemble des membres du
comité de direction. Cet engagement pris dans le cadre
du précédent accord d’entreprise est maintenu dans le
nouvel accord signé en novembre 2021.

A
ik BILAN

Plus de 260 ateliers ont été réalisés depuis le lancement
de I'action.

RECOMMANDATIONS

Conduire une communication réguliere via les ré-
seaux RH en présence, et identifier des prescripteurs
et prescriptrices. Mener des animations-pilotes pour
assurer I'adéquation des contenus des ateliers avec les
différents profils cibles.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+Un guide sur la mixité dans I'entreprise, édité par
'ANACT

* Le replay de la table ronde de la Semaine de I'entreprise

responsable et inclusive 2021 sur la mixité des métiers

SNCF est I'un des premiers groupes mondiaux de trans-
port de voyageurs et de logistique de marchandises, avec,
en son sein, la gestion du réseau ferroviaire frangais, ré-
alisant 30 milliards d’euros de chiffre d’affaires en 2020,
dont un tiers a l'international. Présent dans 120 pays, il
emploie 272 000 collaborateurs, dont 210 000 en France.

/STEREOTYPES ET SEXISME
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https://www.anact.fr/la-mixite-dans-lentreprise-pour-ameliorer-conditions-de-travail-et-performance#:~:text=La mixit%C3%A9 dans l'entreprise pour am%C3%A9liorer conditions de travail et performance,-Publi%C3%A9 le 03&text=Et si ouvrir %C3%A0 tous,'efficacit%C3%A9 de l'entreprise.
https://www.afmd.fr/seri-2021-table-ronde-mixite-des-metiers-et-diversification-des-filieres-comment-relever-le-defi
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E-LEARNING |
2 CONTRE LES STEREOTYPES

ET LE SEXISME

« A plusieurs, on est plus forts. » C'est avec cette maxime en téte qu’Accor, EY et L'Oréal ont
lancé, en 2018, l'initiative #StOpE, la premiére initiative interentreprises ayant pour objectif
de lutter contre le sexisme dit « ordinaire » au travail, qui touche toutes les organisations.
Depuis cette date, le nombre d’organisations signataires ne cesse de grandir, et sept d’entre
elles (McCormick, Air France, Thalés, BNP Paribas, Siemens, Canal+ et L'Oréal) ont mis en
commun leurs ressources et leurs connaissances afin de créer et déployer un e-learning
commun, visant a sensibiliser les collaborateurs et collaboratrices aux risques du sexisme
ordinaire au travail.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Former les collaborateurs et collaboratrices afin de lutter Deux mois.
contre le sexisme ordinaire en entreprise.

(:é} MOYENS RH/FINANCIERS
R CIBLE(S) Le projet implique un-e responsable diversité, pour un
)

budget d’environ 15 000 €.

Les collaborateurs et collaboratrices, la communauté RH.

/STEREOTYPES ET SEXISME
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I=| resume

Cet e-learning s'est construit en partant du constat que
le climat est de plus en plus propice a la discussion
autour du sexisme ordinaire en entreprise. Cependant,
il n'existe pas d’outils concrets de formation pour
prévenir ces situations ou y répondre. Des entreprises
ont créé des guides contre le sexisme ordinaire, mais
peu de collaborateurs ou collaboratrices s'en emparent
réellement. L'Oréal, pour renforcer la prise en charge
de ce sujet, avait pour ambition de mettre en place un
e-learning permettant de faciliter la compréhension des
enjeux et des problématiques autour de la question du
sexisme ordinaire. Afin de lui donner une envergure plus
importante, d’assurer un niveau de formation similaire
a I'ensemble des collaborateurs et collaboratrices, et
de réduire les codts de conception et de déploiement,
L'Oréal, membre fondateur de l'initiative #StOpE a pro-
posé le projet d’e-learning aux autres membres, afin de
mutualiser les investissements nécessaires.

Sept entreprises ont ainsi participé a la construction
de I'e-learning en s’appuyant sur les ressources déja
disponibles en interne. Le-learning permet une mise en
commun des connaissances et des recommandations
de chaque entreprise sous une forme interactive et
didactique. Les collaborateurs et les collaboratrices de-
viennent ainsi acteurs et actrices de leur apprentissage.

Le-learning se divise en trois grandes parties :

1. Les définitions, le cadre juridique et des conseils sur
comment reconnaitre une situation problématique ;
2. Des exemples concrets a travers des mises en situa-

tion ;
3. Des conseils sur comment réagir face a ces situations
en tant que témoin ou victime.

Le parcours dure 20 minutes et reprend les codes de
I'e-learning : faire jouer les participant-es, étre un outil
collaboratif et étre simple d'utilisation, tout en permettant
de délivrer des clés de réflexion et une ouverture d’esprit
autour de ce sujet. Aborder le sujet du sexisme ordinaire
est nécessaire, car tous les collaborateurs et toutes les
collaboratrices y sont confronté-es au moins une fois
durant leur carriere professionnelle, que ce soit en tant
que victime, témoin, auteur ou autrice. Le déploiement
de cet e-learning s’est fait au sein des sept entreprises
ayant participé a sa construction, mais il est également
accessible a tous les signataires de #StOpE depuis
I'été 2021.

A
il BILAN

A titre d’exemple, chez L'Oréal, le suivi — sur la base du
volontariat — de cet e-learning a permis de former plus
de 1 000 collaborateurs et collaboratrices. Son succés
est tel que cette initiative France a été reprise par I'équipe
Diversités, Equité et Inclusion internationale, afin que
I'e-learning soit traduit en anglais et diffusé dans les
filiales monde.

.<“) RECOMMANDATIONS

S’appuyer sur l'existant, et ne pas hésiter a demander aux
entreprises ce qu'elles mettent en place. Ne pas mettre
trop d'informations dans I'e-learning, afin qu'il ne dure pas
plus de 20 minutes, et renvoyer au guide interne contre
le sexisme ordinaire pour avoir des éléments plus appro-
fondis. Ne pas négliger la phase de tests avec différents
panels de collaborateurs et collaboratrices.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

* Une présentation de I'initiative #StOpE, coordonnée
par 'AFMD

* Un article sur l'initiative #StOpE sur le site EY

+ Un article sur l'initiative #StOpE sur le site de L'Oréal

+Un article sur I'outil de mesure mis en place par le
collectif

Initiative #StOpE : L'initiative #StOpE formalise I'enga-
gement d’une centaine d’organisations pour prévenir
durablement le sexisme ordinaire au travail grace a huit
actions prioritaires. Lors de réunions trimestrielles, les
signataires échangent sur leurs progreés, leurs difficultés
et leurs expériences, et partagent leurs connaissances
et leurs outils.
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https://www.afmd.fr/afmd-x-initiative-stope
https://www.ey.com/fr_fr/careers/initiativestope-s-engager-contre-le-sexisme-ordinaire
https://www.loreal.com/fr/france/news/engagements/stope-loreal-sengage-dans-la-lutte-contre-le-sexisme-dit-ordinaire-en-entreprise/
https://www.loreal.com/fr/france/news/engagements/stop-au-sexisme-en-entreprise/
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FEMINISATION
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DE LA FONCTION DI

RIGEANTE

L'arsenal législatif frangais visant a favoriser des parcours professionnels aussi ascendants
pour les femmes que pour les hommes s’est récemment enrichi de la loi Rixain. La féminisation
des instances dirigeantes est un enjeu majeur pour toutes les entreprises engagées en faveur
de I'égalité femmes-hommes. AXA a construit une vaste campagne de communication et

d’accompagnement pour atteindre cet objectif.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Atteindre 45 % de femmes parmi les dirigeantes et
dirigeants de I'entreprise.

,R CIBLE(S)

Les collaboratrices, via des actions de communication et
un programme de développement des talents.

C(J TEMPORALITE

Difficile a évaluer.

(:é} MOYENS RH/FINANCIERS

Un engagement au plus haut niveau de I'entreprise et des
équipes RH, ainsi que des ressources qualitatives et chif-
frées. Il est possible de faire appel a des intervenantes et
intervenants extérieur-es : dans ce cas, prévoir un budget.

/TRANSVERSAL
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2 resume

AXA France souhaite poursuivre la féminisation de son
encadrement supérieur. Pour ce faire, I'entreprise a mis
en place un plan d’action en trois temps.

Tout d’abord, elle a analysé les chiffres et les données
qualitatives dont elle disposait, afin de bien comprendre
les besoins des collaboratrices et les freins a leur
évolution. Cette analyse a permis une meilleure com-
préhension de la situation de I'entreprise et de sa culture.
Dans un deuxiéme temps, la direction a défini des objec-
tifs en fonction desquels la RH a établi un plan d’action.
Une solide campagne de communication interne et
externe a ainsi été lancée : articles, conférences, roles
modéles, partenariats externes, tables rondes, prises de
parole internes du comex, etc.

Par ailleurs, un programme de développement des talents
est également proposé aux collaboratrices identifiées
comme ayant un potentiel d'évolution vers un poste
de dirigeante. Ce programme repose sur des sessions
collectives entre participantes et sur des échanges
mensuels personnalisés avec un sponsorship membre
du top 50 d’AXA France.

Dans un troisieme temps, un bilan est réalisé. Il s'agit
de rendre compte des évolutions et des améliorations,
et, si nécessaire, d'apporter des évolutions aux actions
entreprises.

A
il BILAN

La part des femmes a cri de maniére significative dans
les conseils d’'administration (57 %) ainsi que parmi les
dirigeantes et dirigeants (42 %) ; 50 % de femmes au sein
du comex (février 2022) ainsi qu'une note de 92/100 a
I'index égalité en 2021. Il y a également une meilleure
rétention des collaboratrices et plus d’innovation grace
a la diversité des points de vue.

RECOMMANDATIONS

Connaitre la culture de son entreprise, avoir le soutien
du comex en définissant des objectifs ambitieux, mais
réalistes, et veiller a ce que le processus reste équitable
entre les femmes et les hommes. Ne pas aller trop vite,
et étre raisonnable.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Une étude de I'lFOP pour PageGroup sur la féminisation
des instances dirigeantes

+ Un article de WTW sur la féminisation des instances
dirigeantes

+ Un podcast de Eve & Octave sur ce que dit la recherche
sur le leadership au féminin

Le groupe AXA est I'un des leaders de I'assurance et de
la gestion d’actifs dans le monde. Il compte 160 000 col-
laborateurs et collaboratrices présent-es dans 54 pays.
AXA est une entreprise citoyenne, responsable et enga-
gée, qui accompagne plus de 108 millions de client-es
au travers du monde.

/TRANSVERSAL

vse afmd

ASSOCIATION FRANCAISE DES MANAGERS DE LA DIVERSITE



https://www.michaelpage.fr/actualit%C3%A9s/%C3%A9tudes-barom%C3%A8tres/f%C3%A9minisation-des-instances-dirigeantes
https://www.willistowerswatson.com/fr-FR/Insights/2020/02/feminisation-within-the-board-of-directors
https://soundcloud.com/programme-eve-and-octave/30-leadership-au-feminin-que-dit-la-recherche-avec-sarah-saint-michel
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2 7 COMITE D ELLES P

Les comités sont un vrai moteur des politiques d’égalité professionnelle : ils permettent de
mobiliser les salarié-es a tous les niveaux de I'organisation, et d'avoir une vision a 360° des
sujets que I'on souhaite aborder. Disneyland Paris revient pour nous sur I'élaboration de son
comité en faveur de I'égalité professionnelle, D Elles P.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Créer des conditions favorables a I'égalité entre les Projet conduit sur un an, a raison d’une réunion par mois.
genres, et accompagner les femmes dans leur évolution
professionnelle et personnelle.

(:é} MOYENS RH/FINANCIERS
R Cli BLE(S) Basé sur un groupe de salarié-es volontaires, le comité a
)

mobilisé 20 personnes (16 femmes et 4 hommes).

L'ensemble des collaborateurs et collaboratrices de Dis-
neyland Paris, mais aussi les clientes et les clients, dans
un souci de représentativité.

/TRANSVERSAL
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I=| resume

Le comité a été créé au moment ou la fonction Diversité
et inclusion n’existait pas en tant que telle. Cette struc-
ture joue le role de catalyseur d'idées, en s’appuyant sur
I'intelligence collective du groupe.

Tout d'abord, les membres du comité font remonter les
informations du terrain (bottom up) relatives a I'égalité
professionnelle, afin d’identifier les sujets les plus im-
portants a traiter.

De plus, le fait que la présidente de I'entreprise soit
membre active du comité permet de faire redescendre
des informations (top down) et d'agir rapidement sur les
sujets identifiés au préalable. Les premiéres actions de
ce comité répondent a des enjeux concrets de problé-
matiques de parentalité et de développement de carriere
(voir bilan ci-dessous).

A la suite des périodes de confinement, les enjeux de
I'égalité professionnelle sont petit a petit repris par le
réseau BERG (Business Employee Resource Groups) et
le comité évolue vers des sujets transverses sur la D&I.

e
ik BILAN

La mobilisation du comité a donné lieu a la mise en place
de salles de lactation pour les employées, a la création
de places en créches, a des groupes de co-développe-
ment professionnel, au lancement d'une enquéte sur
I'évolution des femmes au sein de I'entreprise et a la
création d’'un réseau d’'employées féminin appelé BERG
(Business Employee Resource Group). Les bénéfices
sont I'implication, la mobilisation et la valorisation des
collaborateurs et collaboratrices motivé-es. Cela permet
d’incarner les valeurs de l'organisation et de déployer des
actions concretes en faveur de I'égalité professionnelle.

RECOMMANDATIONS

Sélectionner des membres appartenant aux différentes
branches de I'entreprise et représentant toutes les dimen-
sions de la diversité. Préciser les objectifs du comité des
le départ et établir une structure (il faut que le projet soit
marqué dans le temps), et refaire le point réguliérement
sur la réalisation et I'atteinte des objectifs. Intégrer la
participation au comité dans une approche profession-
nelle est important : en donnant des missions claires et
en sortant du simple volontariat, on évite I'essoufflement
du collectif.

La mixité des profils est importante : avoir un ou une
sponsor du comité qui fait partie du top management
ou de la direction et qui participe aux réunions motive et
mobilise les membres ; avoir des expertes et experts mé-
tiers permet de garantir I'implémentation et la richesse
des points de vue.

Enfin, si 'approche par silo permet de donner une im-
pulsion sur les sujets concernés, on peut aussi choisir
de créer directement un comité D&I pour avoir une
approche intersectionnelle et ne pas s’enfermer sur un
sujet spécifique.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un dossier de CFDT Magazine sur la conciliation des
temps de vie : « Parents et travail, le couple infernal »
+ Un article de Welcome to the jungle sur 'allaitement et

le retour au travail

Disneyland Paris a ouvert en 1992. Aujourd’hui, Disney-
land Paris est une destination avec deux parcs a thémes,
sept Hotels Disney, le centre de divertissements Disney
Village® et deux centres de congrés. Disneyland Paris
est le premier employeur privé en Seine-et-Marne, avec
plus de 500 métiers différents et 124 nationalités repré-
sentées.
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https://www.observatoire-qvt.com/wp-content/uploads/2016/02/CFDT-MAGAZINE-Conciliation-des-temps.-Parents-et-travail-le-couple-infernal-D%C3%A9cembre-2015.pdf
https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/entreprises-francaises-allaitement-retour-au-bureau
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SENSIBLE AU GENRE

Etudier la fagon dont les dépenses publiques sont réparties entre les femmes et les hommes
démontre que celles-ci ne sont pas neutres, et peuvent avantager une partie de la population
au détriment d’'une autre. Pour éviter ces inégalités, le Conseil départemental de Seine-Saint-
Denis (CDSSD) a mis en place une expérimentation de budget sensible a la direction de la

Culture, du Sport, du Patrimoine et des Loisirs.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Identifier les bénéficiaires des dépenses en fonction de
leur genre, afin de révéler d'éventuelles inégalités.

,R CIBLE(S)

Les agent-es de la direction et les partenaires du Dépar-
tement.

C(J TEMPORALITE

Un début de réflexion en janvier 2019 a permis de mener
une analyse sur les dispositifs propres au Département.
Le dispositif a été étendu aux partenaires du Départe-
ment en 2020 et 2021, malgré les difficultés liées a la
crise sanitaire.

{:eg:} MOYENS RH/FINANCIERS

L'équipe interne (environ dix personnes), avec le soutien
d’un stagiaire et d'une apprentie.

/TRANSVERSAL
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I=| resume

Le budget sensible au genre consiste a analyser I'impact
des dépenses sur I'égalité femmes-hommes : impact
positif, négatif ou neutre. Si I'impact est négatif, il faut
mettre en place des mesures correctrices. Le CDSSD a
mis ce dispositif en place en deux temps.

Etape 1 : analyser la répartition des budgets des
dispositifs dont seul le Département est financeur. Le
Département constate que la répartition budgétaire
entre les artistes femmes et les artistes hommes est
presque égalitaire. Cependant, selon les disciplines,
des disparités peuvent exister, et cette analyse permet
d'établir un état des lieux afin d'améliorer le manque de
représentativité. Le méme travail a été fait sur la collec-
tion départementale : le Département observe que 75 %
des ceuvres sont produites par des hommes. L'objectif
est dorénavant d’atteindre, a travers les futurs achats,
une mixité a hauteur de 60-40 %.

Etape 2 : analyser la répartition des budgets au niveau
des partenaires du Département (institutions culturelles,
artistiques ou sportives, par exemple). Cette démarche
est plus complexe, car ce sont des institutions qui ne
sont pas uniquement financées par le Département. Des
résistances peuvent apparaitre, car analyser ses propres
pratiques sous le prisme du genre n'est pas un réflexe,
bien que cela permette de faire émerger des disparités.
Cette seconde phase a été fortement ralentie par la
crise sanitaire. L'objectif est d’organiser une rencontre
avec I'ensemble des partenaires afin de leur expliquer
ce qu'est un budget sensible au genre et tenter de I'ins-
taurer d'abord avec des partenaires volontaires, puis de
I'étendre.

Dans tous les cas, la formation et la pédagogie autour de
ce projet sont indispensables afin d’avoir une adhésion
et une effectivité de ce projet.

A
ik BILAN

Ce bilan est difficilement démontrable, mais comprend
le développement d'une culture de I'égalité, des prises
de conscience et une vraie sensibilité autour de ces
questions au sein de la direction. Dans I'ensemble, le
Département constate une répartition du budget plutot
équitable du point de vue du genre et va poursuivre cette
initiative de budget sensible au genre.

. RECOMMANDATIONS

Convaincre et former les équipes responsables car c'est
un projet chronophage et a long terme.

O POUR ALLER PLUS LOIN

+ La plaquette de présentation du budget sensible au
genre de la ville de Lyon

+ Le guide pratique sur la budgétisation sensible au genre
édité par le Centre Hubertine-Auclert

+ Un article du Conseil de I'Europe sur I'approche intégrée
de I'égalité entre les femmes et les hommes

Le Département de la Seine-Saint-Denis, avec
8 000 agent-es et prés de 200 métiers, assure des mis-
sions dans des domaines variés : le social, I'enfance,
I’éducation, 'aménagement, la culture ou le sport. Il
ceuvre a ce que sa politique interne refléte la richesse
et la diversité du territoire. La collectivité est fiére d’étre
doublement labellisée : Diversité et Egalité profession-
nelle.
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https://www.lyon.fr/sites/lyonfr/files/content/documents/2021-06/Budget sensible au genre.pdf
https://www.centre-hubertine-auclert.fr/outil/la-budgetisation-sensible-au-genre-guide-pratique
https://www.coe.int/fr/web/genderequality/what-is-gender-mainstreaming
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Plus de 500 réseaux de femmes existent aujourd’hui, un grand nombre d’entre eux étant des
réseaux internes d’entreprise. lls sont plébiscités pour favoriser le réseautage et le mentorat
des femmes dans leur carriére, mais ils constituent également un espace d'échanges qui peut
faire naitre des projets en interne ou favoriser de meilleures conditions de travail. En voici un
exemple avec SNCF Mixité, créé en 2012. C’est I'un des premiers réseaux mixité d'entreprise
en France en nombre de membres (environ 11 000). Présent au sein de tous les métiers, de
toutes les branches et de nombreuses filiales de SNCF, le réseau est ouvert — et dédié — a
I'’ensemble des salarié-es, femmes et hommes, du groupe SNCF.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Faire évoluer les mentalités en matiére de mixité, lutter
contre le sexisme, implanter un réseau d’entraide fondé
sur des actions concrétes et innover au service de la
mixité via des groupes d'intelligence collective.

,R CIBLE(S)

Lensemble des salarié-es du groupe.

C(J TEMPORALITE

En fonction de la taille de I'entreprise, le temps nécessaire
au lancement du réseau peut étre de I'ordre de plusieurs
mois.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Deux postes a plein temps (présidence du réseau et
animation des ambassades).
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Le réseau « SNCF au Féminin » change de nom en 2021
pour se nommer « SNCF Mixité ». A sa création, le réseau
s'adressait principalement aux femmes cadres. Il ceuvrait
pour leur permettre de briser le plafond de verre. Toute-
fois, afin de faire face a la dimension systémique de la
mixité, 'engagement de 'ensemble des salarié-es, quels
que soient leur genre et leur qualification, est nécessaire.

Aujourd’hui, ce sont encore les femmes qui sont mino-
ritaires en nombre au sein du groupe SNCF, et 'objectif
du réseau reste de leur donner des clés et des outils
pour leur permettre de prendre toute leur place, et de s’y
épanouir. Mais les hommes, quel que soit leur niveau
hiérarchique, ont aussi un réle a jouer, et ils ont a gagner
a travailler dans une entreprise plus mixte.

SNCF Mixité est un espace d’expression privilégié,
transverse a tous les métiers, et en dehors de tout
systéme d’organisation hiérarchique. Le réseau met a
la disposition de tous et toutes un dispositif de mentorat
organise des groupes experts et s'articule autour de
30 ambassades, qui font vivre le réseau localement via
des ateliers, des rencontres, des conférences...

SNCF Mixité a, par exemple, été a l'origine des
équipements de protection individuelle adaptés a la
morphologie des femmes, de la création d’une formation
en e-learning sur le sexisme ordinaire ou de la démarche
OptiMixte d'autodiagnostic mixité des entités de SNCF.

A
iy BILAN

Aujourd’hui, le réseau SNCF Mixité compte plus de
11 000 membres, dont 20 % d'hommes. Chaque année, il
organise en moyenne 150 événements, et offre un atelier
de développement personnel a plus de 1 000 personnes
afin de développer leur culture de I'égalité. Enfin, en neuf
ans, il a permis la constitution de plus de 500 binbmes
de mentorat.

RECOMMANDATIONS

Etablir clairement les valeurs et les missions du réseau,
se défaire du mot « féminin », qui peut étre un frein pour
rejoindre le réseau, et s'assurer d'un sponsorship au plus
haut niveau de I'entreprise.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ La page Internet du réseau SNCF Mixité, avec plusieurs
articles thématiques

+ La table ronde de la Semaine de I'entreprise responsable
et inclusive 2021 sur la mixité des métiers

SNCF est I'un des premiers groupes mondiaux de trans-
port de voyageurs et de logistique de marchandises, avec,
en son sein, la gestion du réseau ferroviaire frangais, ré-
alisant 30 milliards d’euros de chiffre d’affaires en 2020,
dont un tiers a l'international. Présent dans 120 pays, il
emploie 272 000 collaborateurs, dont 210 000 en France.
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https://www.sncfmixite.com/
https://www.afmd.fr/seri-2021-table-ronde-mixite-des-metiers-et-diversification-des-filieres-comment-relever-le-defi

‘,‘ BONNESPRATIQUESPOURL'

EGALITE PROFESSIONNELLE

MISE EN PLACE
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DE DEMARCHES LOCALES

Une approche globale dans une entreprise divisée en plusieurs entités peut compliquer la
mise en ceuvre d’actions efficaces et adaptées. La démarche locale apparait alors comme Ila
plus appropriée. De ce constat, Wavestone a fait le choix d'interroger ses différents périmétres
pour poser un diagnostic et définir des actions adaptées au contexte de chacun.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Passer d'une approche globale a une approche locale
répondant mieux aux besoins réels, pour progresser
plus vite et maitriser davantage l'objectif global (faire
progresser la représentativité des femmes dans les réles
d’encadrement

,R CIBLE(S)

Tout le monde, des équipes de management aux
équipes RH, et 'ensemble des collaborateurs et collabo-
ratrices.

C(J TEMPORALITE

La phase d'appropriation, de compréhension et de ré-
flexion peut prendre trois a quatre mois selon les sujets.
Il faut compter quatre mois pour que le groupe pilote
puisse établir des objectifs quantitatifs, un plan d’action
et un calendrier. La démarche du plan d’action se met en
place sur deux a trois ans, puis se pérennise en cas de
réussite. Ce plan d’action peut étre décliné et s'adapter
en fonction des contextes et des évolutions.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Les membres du management de I'entité et le ou la ma-
nager RH ainsi que des collaborateurs et collaboratrices
volontaires pour faire partie du groupe de travail.

/TRANSVERSAL
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Des entretiens sont mis en place pour connaitre les be-
soins et comprendre la perception sur ces sujets d'égalité
professionnelle dans les différentes entités aupres de
femmes et d’lhommes. Une fois les problématiques
soulevées, des groupes de travail « pilotes » mixtes (age,
genre, carriére) vont se mettre en place pour réfléchir
aux leviers et actions efficaces pour progresser. Ces
groupes sont composés d’'une dizaine de personnes :
des volontaires ou personnes sollicitées par la ou le res-
ponsable de I'entité ou responsable RH pour définir des
objectifs et un plan d’action (leviers d’action concrets,
plannings, chiffres a atteindre). Il est possible de faire
émerger des actions qui puissent intervenir dans toutes
les entités mais |'idée premiére est de répondre aux pro-
blématiques soulevées lors du diagnostic et de prendre
en compte les spécificités de I'entité (nature d'activité et
profil des clients, management, biais, culture, profils des
collaborateurs et collaboratrices, etc.). La mise en place
d’'une gouvernance est essentielle au bon déroulement
du groupe de travail et a la bonne exécution du plan
d'actions et suivi des objectifs par la suite. Elle passe
par la présence indispensable de la RH et du manager
de I'entité, voire méme la nomination d'un-e professional
equality officer dont le role est d’impulser la dynamique
de réflexion en relais de la RH, et de veiller au bon rayon-
nement du futur plan d’action.

Cette démarche permet une prise de conscience par les
équipes de management de la réalité de la situation dans
leur entité et leur implication pour progresser localement
sur le sujet de I'égalité professionnelle. La mixité des
groupes pilotes a permit de favoriser la diversité des
points de vue et un premier niveau d’appropriation de
ces sujets. Cette mixité est la clé pour avoir des leviers
d’action opérables et adaptés aux attentes. Cela permet
de co-construire un chemin de progression avec des
résultats mesurables et pilotables a une échelle plus
petite, avec des leviers efficaces et adaptés.

A
ik BILAN

Quatre secteurs d'activité sur 25 ont expérimenté ces
groupes pilotes, et la démarche sera déployée progres-
sivement dans les autres secteurs d’activité a partir de
janvier 2022. Un premier bilan sera fait en mars 2022,
bien qu'une dynamique positive soit déja observée, avec
une tres bonne appropriation du sujet par les parties
prenantes a tous les niveaux.

RECOMMANDATIONS

Il est nécessaire de faire appel a un-e RH expérimenté-e
pour la phase de cadrage. L'équipe centrale doit animer,
expliquer la démarche et les objectifs, apporter du
benchmark et, surtout, faire en sorte que chacun-e soit
impliqué-e dans la réflexion (mobiliser des vidéos, faire
passer des entretiens ou produire des chiffres factuels
et révélateurs). Le groupe pilote doit étre mixte et au
maximum ouvert aux équipes pour qu'elles puissent
s’emparer des sujets. La limitation a trois grands objec-
tifs permet de canaliser le flux d'idées et s’assurer que
le plan d’action sera réalisable. Ne pas hésiter a prévoir
une phase d’onboarding pour évaluer de potentiels freins
a la bonne mise en ceuvre. Lors de la mise en ceuvre
du plan d'action défini, mobiliser un-e collaboratrice ou
collaborateur du groupe de travail pour animer la com-
munication. Pour finir, afin d’insuffler une dynamique, il
est nécessaire d'avoir au départ un fort sponsoring du
manager de I'entité.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de L'Usine Nouvelle sur la féminisation des
postes a responsabilité (réservé adhérents / ressource
payante)

« Un article de Deloitte sur la féminisation des instances
dirigeantes

Dans un monde ou savoir se transformer est la clé du
succeés, Wavestone s’est donné pour mission d'éclairer
et guider les grandes organisations dans leurs transfor-
mations les plus critiques avec I'ambition de les rendre
positives pour toutes les parties prenantes. Une ambition
ancrée dans I’ADN du cabinet et résumée par la signature
« The Positive Way ». Wavestone rassemble plus de 3 000
collaborateurs dans 9 pays. Il figure parmi les leaders
indépendants du conseil en Europe.
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https://www.usinenouvelle.com/editorial/guide-feminisez-vos-postes-a-responsabilites.N702134
https://www2.deloitte.com/fr/fr/services/consulting/human-capital/la-feminisation-des-instances-dirigeantes.html
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LABEL GENDER EQUAL
EUROPEAN & INTERNATIONAL

3 1 STANDARD - ARTIFICIAL
INTELLIGENCE (GEElS-Al)

Alors que les algorithmes d'intelligence artificielle sont de plus en plus présents dans notre
quotidien (le recrutement, la relation client, la recommandation de contenus, via les banques
et assurances, etc.), les potentiels biais discriminatoires doivent étre identifiés et maitrisés,
afin, notamment, de favoriser I'égalité femmes-hommes. L'implication d’Orange dans ce
domaine lui a valu d’étre la premiére entreprise a recevoir le label international GEEIS-AI.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Valoriser I'engagement de l'organisation en faveur de la Obtention en décembre 2020.
prévention des biais de I'intelligence artificielle pouvant
impacter I'égalité professionnelle et la diversité.

(:é} MOYENS RH/FINANCIERS

En préparation de I'audit, la direction de la diversité et de
R Cl BLE(S) I'inclusion Groupe, en collaboration étroite avec toutes
[ les équipes concernées (recherche et développement,
L'ensemble des client-es, partenaires commerciaux et expertise IA et data, RH, clients, etc.), a entrepris une
parties prenantes d’Orange. démarche de recensement et d’analyse des différentes
politiques, actions et bonnes pratiques en faveur d'une

IA inclusive.
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En décembre 2020, Orange s’est vu décerner le label
international Gender Equality European & International
Standard — Artificial Intelligence (GEEIS-Al). Ce label,
créé par le fonds de dotation Arborus, récompense
I'engagement du groupe pour une intelligence artificielle
congue et développée de maniere responsable et inclu-
sive.

L'audit, réalisé par Bureau Veritas, a évalué puis reconnu
Orange pour ses actions en matiére de conception, de
développement et d'utilisation d’'une intelligence artifi-
cielle inclusive permettant de promouvoir la diversité et
d'éviter les risques de discrimination au motif du genre.
Le référentiel GEEIS-Al permet de sensibiliser toute la
chaine d'élaboration de I'intelligence artificielle (IA), de
sa conception jusqu'a son exploitation. De nombreux
métiers et de nombreuses expertises sont ainsi mobilisés
au service de I'ensemble de I'écosystéeme d'Orange.
Cela s’applique notamment aux processus de gestion
des ressources humaines, afin d’en garantir le caractere
non discriminatoire tout en favorisant la mixité dans les
métiers de I'lA.

L'obtention de ce label illustre I'engagement d'Orange
pour I'égalité numérique et s'inscrit dans le prolongement
de la signature de la charte internationale pour une 1A
inclusive lancée le 21 avril 2020. Cette charte se veut une
référence pour I'ensemble des entreprises engagées en
faveur de la diversité et de I'inclusion.

A
iy BILAN

Fin 2021, on comptait 104 entreprises signataires de la
charte depuis son lancement. Orange prévoit des actions
vers l'international pour faire connaitre cet engagement
et fédérer autour de lui le plus grand nombre d’acteurs.
En décembre 2021 a été lancé, en collaboration avec
Arborus, le Club pour une IA inclusive, qui réunit tous
les signataires, afin d’aborder leurs problématiques, de
mettre en partage des bonnes pratiques et des outils qui
ont déja fait leurs preuves, et de bénéficier de I'interven-
tion des personnes les plus influentes de I'écosysteme
de I'lAinclusive.

RECOMMANDATIONS

La mise en place du label a un double bénéfice : d’'une
part cette démarche d’audit pousse a réaliser un travail
de recensement des actions faites dans I'lA et d’en véri-
fier leur fiabilité ; d'autre part, cela permet de sensibiliser
en interne les expert-es et acteurs et actrices du sujet qui
n'étaient pas forcément tous conscient-es de ces aspects
d’inclusion et de potentielles discriminations. Au final, il
n'en ressort que du positif en permettant d’identifier les
prochains axes d'amélioration pour tendre vers toujours
plus d’inclusion dans I'lA.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ La charte internationale Arborus pour une IA inclusive

* Le communiqué de presse d’Orange sur le label

* Uouvrage de I'AFMD Recruter avec des algorithmes :
usages, opportunités et risques

+ Un article de CScience sur I'lA inclusive

Orange est I'un des principaux opérateurs de télécom-
munication dans le monde, avec un chiffre d’affaires
de 42,3 milliards d’euros en 2020 et 137 000 salarié-es
présent-es dans 26 pays fin 2021. Porteur de croissance
et d’'innovation, le groupe entend également étre un
employeur attractif et responsable, adapté aux métiers
émergents.
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https://charteia.arborus.org/
https://www.orange.com/fr/newsroom/communiques/2020/orange-confirme-son-engagement-pour-une-intelligence-artificielle
https://www.afmd.fr/recruter-avec-des-algorithmes-usages-opportunites-et-risques
https://www.cscience.ca/2022/01/11/defis-2022-vers-une-ia-inclusive-centree-sur-lhumain/
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LES FORMA‘T|ONS D&l
ADAPTEES A DIVERS PUBLICS

Les enjeux de I'égalité professionnelle sont multiples et apparaissent sous différentes formes
dans le monde du travail. Chaque membre du collectif de travail a un réle a jouer, en fonction
de ses compétences et responsabilités professionnelles, pour promouvoir les divers aspects
de I'égalité entre les femmes et les hommes au travail. Partant de ce constat, Schneider
Electric propose des formations adaptées aux divers métiers et fonctions dans I'entreprise.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Ces formations développées depuis 2020 ont comme
objectif de donner du sens aux actions mises en place,
et d'impliquer 'ensemble des acteurs et des actrices de
I'entreprise.

,R CIBLE(S)

Les recruteurs et les recruteuses, les managers, les res-
ponsables de communication et les membres des CSSCT.

C(J TEMPORALITE

La construction du contenu et son déploiement sont
variables selon les cibles. Il faut compter deux mois de
construction.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Le contenu est coconstruit par un groupe de travail de
huit salarié-es et de membres des équipes Learning et
Diversité & Inclusion. La formation ainsi développée
est animée soit en interne par I'équipe D&I (cas de la
formation a destination des élu-es CSSCT), soit par un
organisme extérieur (cas de la formation des respon-
sables communication, avec un budget de 1 500 € par
session de trois heures pour un groupe de 12 personnes).

/TRANSVERSAL
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Au lancement de l'initiative, il est nécessaire de mobiliser
les acteurs et les actrices, et leurs managers, et de mettre
en visibilité leur contribution et leur intérét a prendre
en compte le sujet. Ces formations constituent une
occasion d’échanges avec le terrain treés enrichissante.
L'objectif est de permettre une meilleure compréhension
des enjeux de I'égalité professionnelle, des actions en-
gagées et du réle de chacun-e dans sa fonction au sein
de I'entreprise. Ainsi, les élu-es du CSSCT sont formé-es
a la lutte contre le sexisme, le harcélement ou encore
la LGBTphobie. Les responsables de communication
interne et externe sont formé-es aux principes d'une com-
munication non genrée. La communication se fait par une
invitation directe par e-mail. Un calendrier de formation
est proposé, et les collaborateurs et collaboratrices
peuvent s'inscrire sur la base du volontariat. Les forma-
tions durent trois heures. C'est une action ponctuelle, que
Schneider ne souhaite pas réitérer, sauf éventuellement
au moment du renouvellement du CSSCT.

Ces sessions de formation facilitent les échanges, et
rapprochent le service Diversité & Inclusion du terrain.
Elles permettent de former des acteurs et des actrices
de proximité, de rendre concrets les enjeux de I'égalité
professionnelle, et de faire en sorte que tout le monde
puisse s’en saisir. Elles permettent également d'ouvrir la
discussion sur un sujet généralement relégué au second
plan.

A
il BILAN

De nombreux retours positifs des collaborateurs et des
collaboratrices, avec une meilleure compréhension des
enjeux de I'égalité professionnelle et de la fagon dont
chaque personne peut y contribuer. Les formations
permettent d'‘échanger et de se donner les moyens d’agir.

RECOMMANDATIONS

Tenir compte de l'organisation interne et de la culture de
I'organisation. Il est important de mobiliser les respon-
sables de communication et d’adapter les formations.
Point de vigilance : il faut trouver un compromis entre
contenu et durée, pour favoriser la mobilisation de tous
et toutes.

JO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Le kit de I'inclusion des personnes LGBT+ au travail,
édité par TAFMD

+ Un guide édité par le Haut Conseil a I'égalité entre les
femmes et les hommes sur la communication sans
stéréotypes de genre

+Une présentation de l'initiative #StOpE, portée par
I'AFMD

Schneider Electric permet a chacun de tirer le meilleur
de son énergie et de ses ressources, pour concilier
progreés et développement durable. Partenaire digital du
développement durable et de I'efficacité de ses clients,
Schneider méne la transformation numérique en intégrant
les technologies de I'énergie et des automatismes les
plus avancées.
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https://www.afmd.fr/kit_inclusion_LGBT
https://www.haut-conseil-egalite.gouv.fr/IMG/pdf/guide_pratique-_vf-_2015_11_05-3.pdf
https://www.afmd.fr/afmd-x-initiative-stope
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PROGRAMME MONDIAL
DE MENTORAT DE FE

MMES

Les programmes de mentorat permettent aux mentoré-es d’obtenir un point de vue extérieur,
mais également aux deux parties de se nourrir mutuellement pour mieux grandir. Ces pro-
grammes sont reconnus comme un levier important dans la lutte contre le plafond de verre.
L'implication du top management est I'un des éléments de succeés. C'est ce que montre ce
programme proposé par Thales dédié aux femmes, qui vise a la fois a faciliter I'évolution
professionnelle des talents féminins au sein du groupe et a améliorer la prise de conscience,
par les leaders du groupe, des difficultés rencontrées par les femmes dans la conduite de

leur carriére.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Accompagner les femmes dans leur développement
de carriere vers des postes de direction, ainsi que leur
permettre d’acquérir des codes comportementaux et
d'échanger en confiance sur leurs expériences et challen-
ges quotidiens. Créer une prise de conscience, chez les
leaders, des difficultés rencontrées par les femmes tout
au long de leur évolution professionnelle.

,R CIBLE(S)

Les femmes identifiées comme talents par le groupe.

C(J TEMPORALITE

Le programme existe depuis quatre années, a raison
d’'une promotion par an.

{:é;} MOYENS RH/FINANCIERS

Création du programme par I'équipe Learning avec un
sponsoring de I'équipe D&I, et mobilisation des RH qui
identifient les participantes. Coté financier, il faut comp-
ter le colt de I'application digitale (3 500 euros).

/TRANSVERSAL
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Thales dispose de multiples programmes de mentorat,
et I'un d’'entre eux concerne spécifiquement les talents
féminins. Il a été créé comme un programme corporate,
global et sélectif. La premiere promotion a démarré
sous forme de pilote avec une vingtaine de candidates
accompagnées de mentor-es parmi des leaders trés
seniors dans l'organisation.

Progressivement, ce programme a été élargi, jusqu’a ac-
cueillir en 2021 plus d’'une centaine de paires mentorées/
mentor-es représentant une grande diversité de métiers
et de cultures. Il a également été digitalisé, de fagon a
faciliter les interactions entre des personnes issues de
plus de 14 pays différents.

D’une durée de 12 mois, ce programme est structuré
autour de rendez-vous réguliers entre mentorées et
mentor-es tout au long de I'année. Il comprend également
des rencontres réguliéres destinées uniquement aux
mentorées, leur permettant d'échanger a propos de leurs
expériences et de créer leur propre réseau professionnel
au sein du groupe.

A
iy BILAN

Lensemble des participant-es, aussi bien mentorées que
mentor-es, soulignent toute la richesse de I'expérience
vécue au sein des paires, certain-es poursuivant les
échanges au-dela du dispositif d'accompagnement
formel. Le programme est pergu comme un puissant
levier d'évolution culturelle du groupe vers davantage
d’inclusion.

RECOMMANDATIONS

Engager le top de I'organisation permet de décupler
la puissance du dispositif, et présenter le programme
comme trés sélectif, notamment en phase de lancement,
permet une forme de valorisation et de reconnaissance.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+Un guide sur le mentoring édité par une association
canadienne
+ Un podcast sur les bienfaits du mentorat en entreprise

Thales est un leader mondial des hautes technologies
qui investit dans les innovations du numérique et de la
« deeptech » pour construire un avenir de confiance,
essentiel au développement de nos sociétés. Thales
propose des solutions, services et produits qui aident
ses clients a remplir leurs missions critiques en plagant
I'humain au coeur des décisions.
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http://mentorelles.ma/wp-content/uploads/simple-file-list/GUIDE-DU-MENTORING.pdf
https://open.spotify.com/episode/2tz4I07CqQcwXOhFcq9lC4?si=4dzEsDzXR-CqEbwDQpbPWQ
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SENSIBILISATION

SUR LA PARENTALIT

E INCLUSIVE

La parentalité et I'équilibre des temps de vie sont des leviers de I'égalité professionnelle entre
femmes et hommes. Afin de mettre en place une approche inclusive du sujet de la parentalité,
Cdiscount a choisi de déployer une vaste campagne de sensibilisation et de communication,
en diversifiant les canaux et les formats, pour mobiliser tout autant les collaborateurs que

les collaboratrices.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Sensibiliser les hommes aux enjeux d’égalité et de pa-
rentalité, lutter contre les stéréotypes de genre dans la
conciliation des temps de vie, favoriser la mixité.

R CIBLE(S)

En priorité les collaborateurs, mais également les colla-
boratrices.

C(J TEMPORALITE

La construction du contenu et son déploiement sont de
durées variables, mais s'inscrivent systématiquement
dans une feuille de route annuelle.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Cette démarche implique différentes équipes : les ser-
vices D&I, formation, communication, marque employeur
et RSE, et les services généraux. Les budgets prévus sont
ceux de la mise en place des formations et des ateliers.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE
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Partant du constat que le sujet de la parentalité s'adresse
généralement aux femmes dans la société francaise,
Cdiscount a instauré une communication inclusive,
interne et externe, en direction des hommes autour
de ces sujets, depuis quelques années. Cette commu-
nication comprend des tables rondes, des prises de
parole externes, des mises en avant de roles modéeles,
des conférences, des webinaires et des ateliers sur
I'’éducation non stéréotypée, ainsi que sur la paternité
et sur la conciliation vie professionnelle / vie person-
nelle. Toutes ces actions spécifiques sont menées en
direction des collaborateurs sur la base du volontariat,
dans une approche inclusive qui integre bien entendu
les collaboratrices.

L'objectif est d'impliquer aussi bien les hommes que les
femmes en matiere d’égalité, et tout particulierement
sur le theme de la parentalité et de la conciliation des
temps de vie, comme levier d’égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes. Cdiscount ancre cet
engagement par le maintien de salaire sur toute la durée
du congé paternité, de la méme maniére que pour le
congé maternité/parental.

Cdiscount a formalisé son engagement en signant la
Charte de la parentalité, et le concrétise par la mise en
ceuvre d’actions en lien avec la parentalité tout au long
de I'année. Lobjectif est d’acculturer et de sensibiliser
I'ensemble des collaborateurs et collaboratrices a ces
sujets, enjeux, injonctions et stéréotypes, et aux évolu-
tions sociétales et |égislatives.

A
b BILAN

Cdiscount observe des retours d’expériences positifs,
notamment grace a la variété des formats et des
thématiques abordées. Cette variété permet d’inclure
I'ensemble des parties prenantes aux réflexions : les
femmes et les hommes se sentent tout autant concer-
né-es.

RECOMMANDATIONS

Prendre en compte le réle des managers dans la trans-
mission des informations a I'échelle de leurs équipes et
services au regard de leurs responsabilités de relayer les
engagements de I'entreprise en matiere de parentalité
inclusive.

JO POUR ALLER PLUS LOIN

+Un document de I'Observatoire de la responsabilité
sociétale des entreprises (ORSE) sur la sensibilisation
a I'égalité professionnelle qui date de 2014, mais qui est
toujours pertinent sur de nombreux points

* La présentation de la Charte parentalité

+ Un dossier de CFDT Magazine sur la conciliation des
temps de vie : « Parents et travail, le couple infernal »

Né a Bordeaux il y a 22 ans, Cdiscount compte aujourd’hui
plus de 2 300 collaborateurs. Leader frangais du e-com-
merce et pionnier du e-commerce responsable, Cdiscount
a pour vocation de rendre possible I'accés aux biens et
services au plus grand nombre, tout en construisant
une économie du numérique européenne, inclusive et
solidaire.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE

vse afmd

ASSOCIATION FRANCAISE DES MANAGERS DE LA DIVERSITE



https://www.orse.org/nos-travaux/formation-et-sensibilisation-a-l-egalite-professionnelle-femmes-hommes
https://www.observatoire-qvt.com/charte-de-la-parentalite/presentation/
https://www.observatoire-qvt.com/wp-content/uploads/2016/02/CFDT-MAGAZINE-Conciliation-des-temps.-Parents-et-travail-le-couple-infernal-D%C3%A9cembre-2015.pdf
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LA PLATEFORME PARENTALITE
ET SOUTIEN SCOLAIRE

La parentalité occupe une place centrale dans I'équilibre des temps de vie. Dans la mesure
ou deux tiers des temps domestiques sont assumés par les femmes, les dispositifs en lien
avec la parentalité ont un impact majeur sur I'égalité femmes-hommes. Favoriser un meilleur
partage de ces taches et des temps de vie entre femmes et hommes permet d’agir sur les
stéréotypes genrés. Afin de soutenir les salarié-es parents, la fédération AGIRC-ARRCO a mis
a leur disposition une plateforme d’accompagnement au soutien scolaire.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Soutenir les salarié-es parents dans 'accompagnement
scolaire de leurs enfants, afin d'améliorer leur équilibre
des temps de vie.

R CIBLE(S)

Les salarié-es parents (parfois les grands-parents pour
leurs petits-enfants).

C(J TEMPORALITE

Ouverture de l'accés de la plateforme « Campus parentali-
té SEJER » pour les salarié-es parents en septembre 2021,
aprés dix mois de conception, et préparation de la
communication. Puis, en novembre 2021, ouverture de
I'acces au module de soutien scolaire « ProfExpress » en
expérimentation au sein de la fédération AGIRC-ARRCO
et du groupe APICIL.

{é} MOYENS RH/FINANCIERS

Codt des prestataires de services/partenaires. Pour la
plateforme « Campus parentalité SEJER », il faut compter
10 a 20 euros par salarié-e concerné-e. Pour le soutien
scolaire « ProfExpress », il faut compter entre 80 et
130 euros par salarié-e concerné-e.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE
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La crise sanitaire du Covid-19 a bouleversé les conditions
de travail. Les salarié-es de la fédération AGIRC-ARRCO
ont fait connaitre I'impact négatif que les confinements
et le télétravail ont eu sur leur organisation personnelle et
I'équilibre de leurs temps de vie. La branche profession-
nelle a souhaité y remédier en proposant, notamment,
des solutions mutualisables d'accompagnement des
salarié-es parents dans I'aide aux devoirs.

Aprés un travail de prospection, le choix s’est porté sur
la plateforme « Campus parentalité SEJER », qui propose
de nombreuses ressources aux éléves et a leurs parents.

La plateforme comprend un accueil personnalisé. On
peut y trouver des cours et des exercices interactifs, une
bibliotheque numérique, des idées d’activités en famille,
de l'aide a 'orientation, des conseils et des actualités.
Les ressources pédagogiques sont issues d’éditeurs :
Bordas, Nathan, Le Robert... La plateforme est construite
pour étre utile aux parents comme aux enfants.

Les premiers retours ont montré la nécessité de mettre
également en place du soutien scolaire, ce qui est fait
depuis début novembre 2021 via un module supplémen-
taire accessible depuis la plateforme.

A
ilil; BILAN

Les premiers retours des collaborateurs et colla-
boratrices sont trés positifs. La plateforme permet
d’accompagner les salarié-es parents et de les soutenir
dans I'équilibre de leurs temps de vie. Leurs enfants
ont des ressources pour apprendre de fagon ludique,
ce qui permet aux parents une plus grande tranquillité
d'esprit. Actuellement, 200 licences sont actives sur la
plateforme.

Pour le soutien scolaire, un premier bilan fin 2021 fait
état de 140 parents et 300 enfants inscrit-es.

RECOMMANDATIONS

La communication est importante et doit étre cadencée
dans le temps. Elle cible prioritairement les parents. |l est
également important de s’entourer de partenaires avec
qui coconstruire. Enfin, il est recommandé de prévoir la
mise en place bien a I'avance, et de l'inscrire dans un
budget sur le temps long.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un dossier de CFDT Magazine sur la conciliation des
temps de vie : « Parents et travail, le couple infernal »

* La présentation de la Charte de la parentalité

+ Une fiche thématique du guide pratique de I'UDES sur
I'égalité femmes-hommes dans I'ESS (généralisable)

+ Une vidéo de « A compétences égales » dans laquelle
Jérome Ballarin, président de 'Observatoire de la qualité
de vie au travail, parle de I'équilibre des temps de vie

* La charte du télétravail proposée par Eurécia

La fédération AGIRC-ARRCO met en ceuvre la retraite
complémentaire des salariées du secteur privé. Elle
fédére les caisses de retraite du régime complémentaire.
Elle a a sa téte un conseil d’'administration, composé
paritairement de représentants des organisations
d’employeurs et de représentants des organisations
syndicales de salariés.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE
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https://www.observatoire-qvt.com/wp-content/uploads/2016/02/CFDT-MAGAZINE-Conciliation-des-temps.-Parents-et-travail-le-couple-infernal-D%C3%A9cembre-2015.pdf
https://www.observatoire-qvt.com/charte-de-la-parentalite/presentation/
https://www.udes.fr/sites/default/files/public/users/agathe/05._fiche_5_favoriser_lequilibre_entre_les_temps_de_vie.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=EtB1DppJR-M
https://www.eurecia.com/blog/tout-savoir-charte-teletravail/
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DE LA PARENTALITE

La banque d'un monde qui change

Les questions de parentalité sont plus que jamais sur le devant de la scéne, et la place des
hommes dans ce domaine est un enjeu central de I'égalité professionnelle. A I'heure ol le
congé paternité vient d’étre allongé, I’'Agence nationale pour I'amélioration des conditions
de travail (Anact) rappelle que faire reconnaitre I'engagement paternel dans I'entreprise est
I'une des actions clés pour favoriser I'égalité professionnelle. Dans cette perspective, depuis
2013, BNP Paribas prévoit une semaine consacrée entiérement a la parentalité.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Proposer aux collaborateurs et collaboratrices un lieu
d’échanges, d’'information et de rencontres avec des ex-
pert-es autour de la parentalité, pour les aider a concilier
au mieux vie privée et vie professionnelle. Les sujets
abordés durant cette semaine concernent le quotidien
des salarié-es et répondent a leurs préoccupations,
notamment celles découlant de la crise sanitaire.

R CIBLE(S)

Ensemble des collaborateurs et collaboratrices en France.

C(J TEMPORALITE

Depuis 2013, chaque année autour du 1er juin, Journée
mondiale des parents.

{éj} MOYENS RH/FINANCIERS

La Semaine de la parentalité est une initiative qui peut
s'adapter a différents budgets. Etant donné qu'il repose
sur l'intervention de professionnel-les externes, I'évé-
nement est préparé pendant environ six mois par les
équipes Diversité, Egalité & Inclusion et le pole Action
sociale France, au sein des ressources humaines Groupe.
En interne, plusieurs personnes sont mobilisées, et le
co(t de cette semaine varie en fonction des années :
au départ, en 2013, un événement purement présentiel,
puis, peu a peu, hybride, et, depuis I'édition 2020, 100 %
digital. Le format digital permet de toucher davantage
de collaborateurs et collaboratrices a travers le territoire,
et nécessite un budget complémentaire (captation,
diffusion en live et montage des replays). Le co(t des
interventions extérieures est également variable selon
le nombre d'acteurs et d'actrices sollicité-es.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE
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Chaque année, au début du mois de juin, BNP Paribas
propose a ses collaborateurs et collaboratrices une
semaine de conférences, tables rondes, podcasts, témoi-
gnages et temps d’échanges avec des expert-es autour
de la parentalité, pour leur apporter des outils concrets.
Cette action annuelle vient matérialiser 'engagement du
groupe dans une politique active et volontaire sur cette
thématique. Différents axes sont abordés chaque année,
pour mettre en avant une parentalité a 360° et s’adapter
au contexte et a l'actualité, le tout a travers des angles
variés : sociologique, psychologique, pédagogique, etc.
Quelques exemples de sujets abordés lors des der-
nieres éditions : le coming out, le racisme, le handicap,
les aidant-es, le réle du pere, les différentes formes de
parentalité, le décrochage scolaire, I'adolescence, etc.

Cette semaine est organisée en collaboration avec le pole
Action sociale France et les réseaux internes de collabo-
rateurs et collaboratrices, qui participent activement au
choix des thématiques et a I'élaboration des événements.
Plusieurs réunions et séances de brainstorming sont
réalisées en amont pour faire remonter les attentes et
idées de themes.

Le défi, lors d’'un tel événement, est de satisfaire le plus
grand nombre, tant au niveau des sujets abordés (petite
enfance, adolescence, aidant-es...) que des horaires
choisis (pause méridienne ou temps de travail).

A
il BILAN

En 2021, 3 600 vues (live et replay). 80 % des personnes
interrogées se disent trés satisfaites ou satisfaites
des themes proposés. Les retours des participant-es
sont toujours trés positifs : « Une vraie conscience des
atouts et/ou contraintes de la parentalité dans le milieu
professionnel », « Cela renforce I'’engagement dans le
groupe et la prise en compte de nos questionnements/
difficultés dans nos vies de parents », « Enrichissant et
déculpabilisant », « De la bienveillance, de la place pour
une parole partagée, un rythme apaisé permettant une
meilleure écoute ». Enfin, c’est un moment fort de soli-
darité et d’échanges, qui permet de créer du lien et de
développer la transversalité.

RECOMMANDATIONS

Co-construire I'événement avec différent-es acteurs et
actrices pour pouvoir identifier les thématiques les plus
appropriées et inclusives. Obtenir le soutien d’'un-e ou
plusieurs membres de la direction, en particulier pour le
lancement d'une premiére édition. Une fois la premiére
édition passée, solliciter les participant-es pour recueillir
leur perception et leurs suggestions, notamment concer-
nant le choix des futurs sujets.

O POUR ALLER PLUS LOIN

+ Une fiche thématique du guide pratique de I'UDES sur
I'égalité femmes-hommes dans I'ESS (généralisable)

+ Une vidéo de « A compétences égales » dans laquelle
Jérome Ballarin, président de 'Observatoire de la qualité
de vie au travail, parle de I'équilibre des temps de vie

+ La charte du télétravail proposée par Eurécia

BNP Paribas est la premiére banque de I'Union Euro-
péenne. Elle est présente dans 68 pays et compte plus de
193 000 collaborateurs, dont prés de 148 000 en Europe.
Depuis plus de 12 ans, le groupe est engagé dans une
politique active et volontaire en faveur d’'un meilleur
équilibre des temps de vie. La Semaine de la Parenta-
lité est I'une des actions annuelles qui concrétisent cet
engagement.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE
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https://www.udes.fr/sites/default/files/public/users/agathe/05._fiche_5_favoriser_lequilibre_entre_les_temps_de_vie.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=EtB1DppJR-M
https://www.eurecia.com/blog/tout-savoir-charte-teletravail/
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FRAIS

PRISE EN CHARGE DES

37 DE GARDE LORS DE DEPLACEMENTS
PROFESSIONNELS

En mettant en place des dispositifs spécifiques concernant I'équilibre entre vie personnelle et
vie professionnelle, les organisations contribuent a créer une culture inclusive. Ces démarches
peuvent neutraliser une partie des facteurs susceptibles de freiner I'évolution professionnelle.
On sait, notamment, que le mode de garde est un enjeu fort de I'égalité professionnelle. En
effet, les trajectoires d'emploi des femmes restent fortement influencées par le nombre et I'age
des enfants : passage a temps partiel, difficultés a retrouver un emploi, etc. Certains métiers
qui demandent une forte amplitude horaire ou des horaires décalés sont particuliérement
touchés. C’est pourquoi Air France accompagne ses collaborateurs et collaboratrices parents
dans la prise en charge de leurs frais de garde.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Neutraliser les facteurs de nature a freiner I'évolution Pas de délais spécifiques
professionnelle.
{€} MOVENS RH/FINANCIERS
CIBLE(S)
(' Variables selon les années (voir le résumé de l'action).

Les salarié-es parents susceptibles de partir en déplace-
ment sur des plages horaires normalement non travaillées.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE
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Lorsqu’un-e salarié-e, personnel au sol, parent-e d'un-e
enfant de moins de quatre ans est amené-e a partir
en mission sur des plages horaires normalement non
travaillées, I'entreprise s’engage a prendre en charge, sur
justificatif, une partie des frais de garde supplémentaires
engendrés par le déplacement. L'organisme de garde
utilisé doit étre agréé (créche, nourrice agréée, jardin
d’enfants...).

Le montant maximum journalier est fixé chaque année
par la direction générale des ressources humaines. Le
plafond horaire de 12 € brut s'applique, quel que soit le
nombre d’enfants gardés.

Pour les familles monoparentales, cette mesure est
proposée au-dela de I'dge de quatre ans, jusqu'aux douze
ans de I'enfant.

La mesure est inscrite dans le livret « Etre parent chez
Air France », accessible dans l'intranet.

A
ik BILAN

Pour I'instant, le dispositif reste relativement sous-utilisé
par les salarié-es, qui ne sont parfois pas informé-es de
son existence. Avec la signature de son sixieme accord
sur |'égalité professionnelle en janvier 2022, Air France
entend augmenter sa visibilité.

RECOMMANDATIONS

Méme si ce dispositif a pour but de compenser les
déplacements en dehors des plages horaires normale-
ment travaillées, I'entreprise évitera, dans la mesure du
possible, de placer les salarié-es dans cette situation. De
méme, il convient de veiller a ce que ce dispositif n‘ait pas
d’incidence discriminatoire sur la possibilité de réaliser
un déplacement.

Pour s'assurer que les salarié-es connaissent et utilisent
cette disposition, une communication dédiée et réguliere
est recommandée.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de La Gazette des communes sur les
contraintes quant au choix des modes de garde

+ Une note de '’Assemblée nationale sur I'accueil de la
petite enfance, clef de I'égalité entre les femmes et
les hommes

+ Un article de Welcome to the Jungle sur I'équilibre
des temps de vie

Vecteur de lien entre les peuples, les familles, les
économies, les cultures, Air France, 1e employeur privé
d'ile-de-France, est un acteur majeur du secteur aérien.
Son activité se répartit entre le transport aérien de pas-
sagers, le fret, la maintenance et I'entretien aéronautique.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE
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https://www.lagazettedescommunes.com/762146/petite-enfance-en-2021-ces-contraintes-qui-pesent-encore-sur-le-choix-des-modes-de-garde/
https://www.assemblee-nationale.fr/14/commissions/ddf/contribution_petite_enfance.pdf
https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/vie-pro-perso-equilibristes-sandra-fillaudeau?utm_content=buffer73581&utm_medium=social&utm_source=linkedin&utm_campaign=buffer
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E-LEARNING : EQUILI
3 DES TEMPS DE VIE ET

BRE

NOUVELLES

ORGANISATIONS DE TRAVAIL

Certaines inégalités entre les femmes et les hommes dans le monde professionnel trouvent
leur origine dans les difficultés rencontrées par les femmes a conjuguer leur vie profession-
nelle et leur vie personnelle, notamment parentale. Pour sensibiliser sur cette thématique,
EDF a créé un module de formation dédié a I'équilibre des temps de vie et des nouvelles

organisations de travail.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION

Former les salarié-es aux liens entre équilibre des temps
de vie et égalité professionnelle.

R CIBLE(S)

Modules destinés aux filieres RH, managériales et organi-
sations syndicales, mais ouverts a tous et toutes.

C(J TEMPORALITE

Conception avec partenaires pendant cinqg mois, dispo-
nible depuis début 2021.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Un chef de projet en ingénierie pédagogique, la chargée
de mission D&I et un prestataire spécialisé en concep-
tion d’e-learnings. Chaque e-learning co(te environ
20 000 euros, assumés par la direction de la formation.

/EQUILIBRE DES TEMPS DE VIE
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EDF a créé une collection d’e-learnings dédiée a I'éga-
lité professionnelle entre les femmes et les hommes,
destinée en priorité aux managers, aux RH et aux repré-
sentant-es des organisations syndicales, mais ouverte a
I'ensemble des salarié-es. Cette collection traite de six
thématiques : le cadre légal de I'égalité professionnelle,
la mixité des métiers et des trajectoires professionnelles,
le sexisme au travail, les violences sexuelles au travail,
les violences conjugales, et I'équilibre des temps de vie.
Tous les modules mettent en scéne deux journalistes
qui ménent une enquéte sur I'égalité professionnelle
et prennent I'exemple d’EDF pour en aborder les diffé-
rents aspects. Partant de notions génériques, ils sont
construits en entonnoir vers les actions spécifiques
conduites par EDF sur chaque thématique. Ills contiennent
des témoignages de situations vécues, des modalités
de vérification des connaissances et des ressources
téléchargeables.

Le module consacré a I'équilibre des temps de vie vise a
expliquer de quelles fagons cette question peut impacter
les choix professionnels de chacun-e et, en particulier,
pénaliser les femmes dans leur carriére. Il présente les
dispositifs déployés par EDF pour favoriser I'équilibre des
temps de vie de tous et toutes, en abordant les themes
de l'organisation du travail, des droits familiaux, de la
parentalité, etc.

Tous les modules de formation de cette collection sont
accessibles, soit dans le cadre d’'un parcours complet
(incluant des classes virtuelles animées par la direction
D&l), soit individuellement en libre accés.

A
il BILAN

L'e-learning est tres apprécié. Il est décrit par les partici-
pant-es comme permettant, notamment, de valoriser les
dispositifs d'‘équilibre des temps de vie en tant qu’actions
de la stratégie d'égalité professionnelle des unités/di-
rections. Cette initiative a permis d'élargir le champ des
thématiques abordées lors des formations en présentiel,
mais également de mobiliser plus facilement des publics
disséminés sur I'ensemble du territoire francais.

RECOMMANDATIONS

Ne pas penser cet e-learning comme étant uniquement
destiné aux managers, aux RH ou aux organisations
syndicales. En réalité, le contenu est adapté a tous et
toutes, et son acces libre favorise la diffusion d’informa-
tions utiles a 'ensemble des salarié-es (par exemple : les
salariées participant au programme « Elles bougent » en
tant que marraines).

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de Welcome to the Jungle sur la flexibilisation
du travail

+ Un article de Rise Up sur les intéréts et inconvénients
de la mise en place d'un e-learning

EDF dans le monde, c’est plus de 165 000 salariés, 37,5
millions de clients, des activités de productions, de distri-
bution, de transport, de commercialisation, de recherche
et une ambition : construire un avenir énergétique neutre
en CO2, conciliant préservation de la planéte, bien-étre
et développement.
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https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/flexibilisation-travail-equilibre
https://blog.riseup.ai/elearning-avantages-inconvenients
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GROUPE

SENSIBILISI}TION
39 A U'EGALITE SALARIALE

En moyenne et en « équivalent temps plein », les femmes gagnent 429 euros de moins que
les hommes, soit 16,8 % de moins par mois (voir « pour aller plus loin »). Inscrite depuis
50 ans dans la loi frangaise, I'égalité salariale entre femmes et hommes reste un objectif a
atteindre dans de nombreuses organisations. Afin de renforcer une politique volontariste
dans ce domaine, La Poste sensibilise ses managers, recruteurs et recruteuses sur ce sujet
a l'occasion de chaque campagne salariale.

- OBJECTIF(S) DE LACTION () TEMPORALITE

Dans son accord « Egalité professionnelle entre les Revue a réaliser tous les ans.
femmes et les hommes », La Poste a intégré trois
dispositifs permettant de garantir I'égalité salariale aux
femmes et aux collaborateurs et collaboratrices prenant

des congés liés a la parentalité. La Poste sensibilise ses @ MOYENS RH/FI NANCIERS

managers, recruteurs et recruteuses a I'égalité salariale 300 000 € en 2020 et 400 000 € en 2021 pour I'action 1
tous les ans. :

K ciBLE(s)

Tous les collaborateurs et toutes les collaboratrices.

SENSlBlLISATION/EGALITE SALARIALE




| , | BONNES PRATIQUES POUR L'EGALITE

PROFESSIONNELLE

I=| resume

La Poste a mis en place, il y a plusieurs années, différents
dispositifs afin de garantir I'égalité salariale entre les
femmes et les hommes dans l'entreprise.

1. Mise en place d’'une enveloppe complémentaire aux
augmentations salariales annuelles, variant de 300 000 €
a 400 000 € par an (200 000 € prévus dans I'accord
égalité professionnelle depuis six ans). Elle concerne
les personnels féminins, cadres et cadres supérieures,
dont la rémunération fixe est en décalage défavorable
par rapport aux pratiques internes.

L'établissement des salariées éligibles est effectué par
la DRH groupe. Les criteres d’éligibilité prennent en
compte le positionnement de la personne par rapport
aux autres personnes occupant la méme fonction, I'age,
ainsi que le parcours de carriére. Les managers décident
de l'attribution du complément et du montant en fonction
de la performance observée.

2. Pour les collaborateurs et les collaboratrices revenant
d'un congé lié a la parentalité, La Poste met en place
une augmentation annuelle basée sur la moyenne attri-
buée aux salarié-es de leur niveau. Concrétement, si les
collaborateurs et collaboratrices d'une équipe ont été
augmenté-es de 3 %, les personnes revenant de congés
type parentaux seront augmentées a l'identique. Un
plan de contrble est mis en place pour les éventuelles
opérations correctrices.

3. La Poste sensibilise ses managers et ses recruteurs
et recruteuses a I'égalité salariale femmes/hommes via
des campagnes de communication lors des campagnes
salariales. Un accent sur I'égalité professionnelle et sa-
lariale est réalisé, rappelant que les managers doivent
porter une attention particuliere aux collaborateurs et
collaboratrices qui :

— étaient en congé maternité ou d’adoption, ou en congé
parental, et qui sont revenu-es a l'ouverture de la cam-
pagne de revalorisation;

- sont en congé maternité ou d’adoption pendant la
campagne de revalorisation.

La Poste rappelle que ces collaborateurs et collabora-
trices doivent bénéficier de I'enveloppe nationale de leur
catégorie, et que les femmes et les hommes doivent étre
augmenté-es en proportion et montant moyen égaux.

A
b BILAN

L'écart de rémunération des salarié-es a La Poste est de
0,2 % en faveur des hommes depuis deux ans.

RECOMMANDATIONS

Une volonté affichée d'une égalité salariale entre les
femmes et les hommes, ainsi que des moyens d’identi-
fication des écarts et de rattrapage par des opérations
de controle.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Un article de I'Observatoire des inégalités concernant
des données chiffrées

+ Un article de I'Institut national d'études démographiques
(INED) mettant en avant I'impact, notamment, de la
maternité sur les inégalités salariales

* Un rappel |égal sur les garanties liées a la maternité ou
I'adoption — notamment I'évolution salariale

La Poste est une société anonyme a capitaux publics,
filiale de la Caisse des dépéts et de I'Etat. Le Groupe
La Poste est organisé en quatre branches : Services-Cour-
rier-Colis, GeoPost, Grand Public et Numérique, et La
Banque Postale. En 2020, il a réalisé un chiffre d'affaires
de 31,2 milliards d’euros, dont 40 % a l'international, et
employait prés de 249 000 collaborateurs, dont 190 000
en France.

SENSlBlLISATION/EGALITE SALARIALE
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https://www.inegalites.fr/Les-inegalites-de-salaires-entre-les-femmes-et-les-hommes-etat-des-lieux
https://www.ined.fr/fr/tout-savoir-population/memos-demo/focus/maternites-principal-frein-egalite-professionnelle-en-france/
https://travail-emploi.gouv.fr/droit-du-travail/les-absences-pour-maladie-et-conges-pour-evenements-familiaux/article/les-garanties-liees-a-la-maternite-ou-a-l-adoption

OUR EFFICIENCY
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LA GRILLE SALARIALE
40 TRANSPARENTE

Les écarts de salaire entre les sexes pour un méme volume de travail se réduisent a un rythme
régulier depuis 40 ans, mais I'écart entre les salaires moyens des femmes et ceux des hommes
atteint toujours 16,3 % en 2017 (voir « pour aller plus loin »). L'un des leviers d’action sur cette
problématique est le sentiment d'équité en comparaison avec les pairs. La transparence est
aujourd’hui plébiscitée comme un des éléments de lutte contre les inégalités salariales. Dans
cette optique, EPSA a créé une grille salariale transparente.

'<>' OBJECTIF(S) DE LACTION Gj TEMPORALITE

Garantir I'égalité salariale femmes-hommes. Dispositif en place depuis octobre 2011.

L ciBLE(s) {€} MOVENS RH/FINANCIERS
[

Ensemble des collaborateurs et collaboratrices. Pas de moyens spécifiques, hors budget prévisionnel

si des rattrapages de rémunération sont nécessaires.

/EGALITE SALARIALE
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EPSA Tax et Innovation, entité du groupe EPSA, s'engage
a favoriser I'égalité femmes-hommes dans le traitement
professionnel a tous les niveaux de I'entreprise, et a
faire en sorte qu'elle s’inscrive progressivement dans la
culture d’entreprise, dans le respect de chaque métier
et de chaque secteur d'activité. Par conséquent, et dés
sa création, EPSA s’est équipé de différents outils qui
permettent une transparence dans les salaires d'entrée et
de grades hiérarchiques, notamment d’'une grille salariale
transparente.

Une grille de rémunération est un référentiel interne a
I'entreprise qui permet de classifier les différents métiers
de l'organisation, et de proposer pour chacun d’eux une
échelle et une fourchette de salaire. Sa mise en place
par la direction et les ressources humaines est main-
tenant suivie par la direction RSE, garante également
de partager cette bonne pratique en interne au sein du
groupe. La grille se divise en onglets : un pour chaque
métier du groupe. Chaque ligne correspond a un niveau
hiérarchique, et indique la rémunération brute mensuelle,
brute annuelle et variable, ainsi que le coefficient et la
position hiérarchique.

Pour garantir I'importance de cette action, les directeurs
et directrices des différents métiers du groupe EPSA
ont dorénavant une part de leur rémunération variable
indexée sur le score de I'index professionnel d'égalité
femmes-hommes.

Les collaborateurs et les collaboratrices sont informé-es
de I'existence du dispositif au moment des entretiens. |l
leur est présenté sur demande aux RH en cas de volonté
d’évolution, accompagné des attendus en lien avec le
poste et la rémunération.

A
il BILAN

Un écart de rémunération inférieur a 10 % et une réduc-
tion qui s’accélere, avec une différence d’augmentation
de 6 % en faveur des femmes.

. RECOMMANDATIONS

Au-dela de cet outil, il est important de suivre annuel-
lement les écarts de salaires. L'index professionnel
d'égalité femmes-hommes est un tres bon moyen de faire
ressortir les axes d'améliorations. Enfin, rien ne peut se
passer sans que le leadership soit sponsor de ces sujets,
avec un devoir d'exemplarité et d'intransigeance sur cette
valeur forte de I'entreprise.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+ Une étude de Glassdoor sur la transparence salariale
(en anglais)

« Un article de The Conversation sur l'intérét de la trans-
parence salariale

« Un article de Welcome to the Jungle sur des retours
d'expérience

« Une enquéte de I'Institut national de la statistique et
des études économiques (INSEE) sur les écarts de
rémunération femmes-hommes

EPSA est I'un des leaders européens du conseil en or-
ganisation et en performance opérationnelle. Le groupe
accompagne plus de 600 clients, avec des expertises
fortes dans le domaine des achats, de I'optimisation des
charges sociales et fiscales, du financement de I'inno-
vation et du BPO. L'objectif : identifier et exploiter des
gisements de performance afin d’améliorer la rentabilité
des entreprises. EPSA salarie 115 personnes.

OUTILS ET PROCEDURES/EGALITE SALARIALE
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https://www.glassdoor.com/research/app/uploads/sites/2/2015/04/GD_Report_2-2.pdf
https://theconversation.com/la-transparence-des-salaires-peut-elle-reduire-les-inegalites-entre-hommes-et-femmes-162545
https://www.welcometothejungle.com/fr/articles/transparence-salaires-entreprise
https://www.insee.fr/fr/statistiques/4514861
https://www.insee.fr/fr/statistiques/4514861
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REFERENTIEL MONDI _
DES ECARTS SALARIAUX FEMMES

4]

HOMMES

IONNELLE

AL DE MESURE

En France, I'écart de salaire inexpliqué entre les salariés hommes et leurs collégues femmes
est encore aujourd’hui de 9 % en moyenne. La résorption de cet écart passe par sa mesure
préalable. Le groupe Orange a créé un référentiel unique, afin de mesurer et d’analyser les
écarts salariaux entre les femmes et les hommes dans toutes ses entités, quel que soit le

pays d'implantation.

'<>' OBJECTIF(S) DE L'ACTION

Disposer d'un référentiel commun et facilement utilisable
permettant de mesurer et d’analyser les écarts salariaux
entre les femmes et les hommes sur une base identique
au sein de toutes les entités d’Orange dans le monde.

R CIBLE(S)

Des cibles directes comme les équipes RH, notamment
les équipes chargées de la rémunération, dans tous les
pays ou le groupe Orange est implanté ; des cibles indi-
rectes comme la direction générale, notamment le comité
stratégique Egalité professionnelle du groupe ; les orga-
nisations syndicales, particulierement a I'international :
représentant-es d’'UNI Global Union et de I'Alliance syndi-
cale mondiale UNI Orange ; et, pour finir, les auditeurs et
auditrices externes dans le cadre de la certification GEEIS
(Gender Equality European & International Standard).

Gj TEMPORALITE

Le référentiel a été élaboré en 2017 et s’est généralisé
a toutes les entités dans le monde a partir de 2019,
date de la signature de I'accord mondial sur I'égalité
professionnelle femmes-hommes. Il n'a jamais cessé
de se perfectionner au fil du temps, jusqu’a aujourd’hui.

@ MOYENS RH/FINANCIERS

Ce référentiel mobilise les équipes chargées de la ré-
munération au niveau du groupe. Il n'a pas nécessité de
moyens financiers supplémentaires.

LARIALE

EGALITE SA
COMMUNICATION, EVENEMENTIEL ET MARQUE EMPLOYEUR/E
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L'accord mondial sur I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, signé en juillet 2019 par le
groupe Orange avec UNI Global Union, prévoit la me-
sure et I'analyse des écarts salariaux. Il fixe pour 2025
un objectif d'égalité salariale a situation comparable
dans tous les pays ou le groupe est implanté. Pour ce
faire, le groupe Orange a mis en place un référentiel de
mesure des écarts salariaux entre les collaborateurs et
les collaboratrices. Ce référentiel permet d’identifier la
cause principale des écarts salariaux a travers une ana-
lyse fondée sur les données contenues dans le systeme
d’information du groupe. Ces résultats sont transmis aux
entités en précisant les facteurs explicatifs d'écarts de
rémunération non liés au genre : I'dge (par tranches de
cing ans), le niveau de responsabilité (huit niveaux) et le
domaine métier (six domaines).

Cette analyse est personnalisable par chaque société,
qui peut répliquer les calculs avec ses propres données
et ajouter d'autres criteres, a condition qu'ils soient
pertinents dans le contexte du pays, peu nombreux et
non liés au genre. Ses points forts sont sa simplicité, sa
rapidité, sa transparence et son caractere international,
qui permet une mesure homogene.

Les résultats sont restitués suivant un modele standardi-
sé. Ils sont communiqués au comité stratégique Egalité
professionnelle du groupe, au conseil d’'administration
d’'Orange via son comité de gouvernance et responsa-
bilité sociale et environnementale, aux organisations
syndicales en France et a l'international, ainsi que dans
les instances internes de dialogue social en France
et a l'international. lls sont également communiqués
a chaque entité via le comité local Diversité / Egalité
professionnelle.

A
il BILAN

Ce référentiel est désormais utilisé par toutes les
équipes RH d’Orange dans le monde. Il permet, a partir
d’'un constat partagé, de favoriser les échanges, tant
au niveau du groupe qu'au niveau local, sur le besoin
ou non d’actions correctives, et la nature des actions
a conduire pour agir de maniére efficace et adaptée.
L'analyse fait I'objet d'un suivi par le comité stratégique
Egalité professionnelle du groupe, est auditée dans le
cadre de la certification GEEIS et constitue un outil de
dialogue social avec les représentant-es des salarié-es
au niveau mondial. La situation est disparate suivant les
pays : excellente en France (index 94/100) ; plutét bonne
dans les pays d'Orange MEA, avec certains pays ou les
femmes sont méme mieux payées que les hommes a
situation comparable ; plus différenciée en Europe.

RECOMMANDATIONS

Il est recommandé de consulter les parties prenantes
lors de I'élaboration du référentiel, et de permettre une
adaptation au niveau local.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

+Un cours ouvert sur la mise en place d’une grille de
rémunération

+ Un lien vers le GEEIS (dont les auditeurs sont cités dans
les cibles)

+ Un dossier de France Stratégie sur I'engagement pour
I'égalité femmes-hommes des entreprises a l'interna-
tional — notamment le chapitre 2

+ Des données de I'Organisation de coopération et de
développement économiques (OCDE) sur les écarts
salariaux femmes-hommes

Orange est I'un des principaux opérateurs de télécom-
munication dans le monde, avec un chiffre d’affaires
de 42,3 milliards d’euros en 2020 et 137 000 salarié-es
présent-es dans 26 pays fin 2021. Porteur de croissance
et d’innovation, le groupe entend également étre un
employeur attractif et responsable, adapté aux métiers
émergents.

COMM
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https://openclassrooms.com/fr/courses/4834901-elaborez-une-politique-de-remuneration/4937241-assurez-l-equite-et-la-coherence-en-construisant-une-grille-de-remuneration
https://www.bureauveritas.fr/magazine/avec-le-label-geeis-combattre-les-inegalites-hommes-femmes-en-entreprise#:~:text=Cr%C3%A9%C3%A9%20en%202010%2C%20le%20label,d’%C3%A9galit%C3%A9%20femmes%2Dhommes.
https://www.strategie.gouv.fr/sites/strategie.gouv.fr/files/atoms/files/fs-rse-engagement-egalite-femmes-hommes-septembre-2019.pdf
https://data.oecd.org/fr/earnwage/ecart-salarial-femmes-hommes.htm
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INDEX EGALITE
42 FEMMES-HOMMES MONDE

S‘appuyant sur l'index égalité femmes-hommes désormais obligatoire depuis 2021 pour les
organisations de plus de 50 salarié-es, Thales propose un index égalité femmes-hommes
monde qui s'ajuste aux problématiques spécifiques du groupe. Cet index propose la mise a
disposition d’'un standard commun de mesure et de suivi de I'égalité salariale entre les femmes
et les hommes, et du plafond de verre, pour I'ensemble des sociétés du groupe.

- OBJECTIF(S) DE LACTION () TEMPORALITE

Améliorer I'égalité salariale entre les femmes et les Outil élaboré en quelques mois et déployé en juin 2021.
hommes, et lutter contre le plafond de verre dans toutes
les sociétés du groupe. Doter les managers et les RH de

chaque société du groupe d’outils de pilotage de leurs @ MOYENS RH/F'NANC'ERS

actions en faveur de la mixité.

Mobilisation du responsable du reporting RH groupe et

de la directrice D&I groupe.
L ciBLE(s)
[

Prioritairement les managers et les RH de toutes les
sociétés de plus de 200 salariée-es au sein du groupe;
plus largement I'ensemble des salarié-es

OSITIFS SPEClFlOUES/EGALITE SALARIALE

DISP
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L'index égalité femmes-hommes monde de Thales
comprend cing indicateurs et permet l'obtention d’une
note sur 100, a I'instar de I'index gouvernemental de
I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes
francgais. Trois indicateurs sont relatifs a I'égalité salariale
entre les femmes et les hommes. lls concernent les
salaires, les bonus et les promotions. Deux indicateurs re-
levent de la lutte contre le plafond de verre : la proportion
de femmes parmi les dix plus hautes rémunérations, et
un indicateur vérifiant I'alignement entre la représentation
des femmes dans une société et la représentation des
femmes dans les niveaux de leadership les plus élevés
de cette méme société.

Il reprend donc certains indicateurs de I'index Pénicaud
et en propose d’autres, élaborés sur la base des données
disponibles dans le SIRH et répondant aux enjeux du
groupe en matiere de mixité. Ainsi, cet outil ne pénalise
pas d’éventuelles inégalités qui pourraient étre consta-
tées en faveur des femmes, considérant qu’elles sont
parfois nécessaires dans une logique de rééquilibrage.

Cet index monde a été lancé en juin 2021 aupres de
toutes les sociétés qui comptent plus de 200 salarié-es.
Les notes des 50 sociétés concernées ont été publiées
sur l'intranet du groupe. Il sera mis a jour annuellement
en début d’'année. Les sociétés pourront ainsi mesurer
I'impact de leurs actions et les adapter si nécessaire en
fonction de I'évolution de leurs indicateurs.

A
il BILAN

A I'avenir, I'outil pourra étre modifié en fonction des en-
jeux du groupe, en jouant par exemple sur la pondération
des criteres.

RECOMMANDATIONS

Prendre le temps de choisir des indicateurs en lien avec
les priorités de l'organisation ; vérifier la disponibilité des
données en central ; et prévoir 'accompagnement des
responsables opérationnel-les et RH des sociétés qui le
souhaitent, pour analyser leurs indicateurs et mettre en
place des actions qui leur permettront de s'améliorer.

SO POUR ALLER PLUS LOIN

* Les partie 1 et partie 2 de la webconférence dédiée a
la mise en ceuvre de I'Index d'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes trois ans aprés son
entrée en vigueur organisée par I'’AFMD et la Direction
Animation de la Rechercher et des Etudes Statistiques
(DARES)

+ Une enquéte de I'INSEE sur les écarts de rémunération
femmes-hommes

Thales est un leader mondial des hautes technologies
qui investit dans les innovations du numérique et de la
« deeptech » pour construire un avenir de confiance,
essentiel au développement de nos sociétés. Thales
propose des solutions, services et produits qui aident
ses clients a remplir leurs missions critiques en plagant
I'humain au cceur des décisions.

DISPOSITIFS SPEClFlOUES/EGALITE SALARIALE
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https://www.afmd.fr/replay-index-de-legalite-femmes-hommes-enjeux-et-apprentissages-partie-1-presentation-des-resultats
https://www.afmd.fr/replay-index-de-legalite-femmes-hommes-enjeux-et-apprentissages-partie-2-table-ronde
https://www.insee.fr/fr/statistiques/4514861
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VILLE DE

PARIS

RECHERCHE SUR LES ECARTS
43 DE REMUNERATION

Dans Ia fonction publique, I'égalité salariale est parfois considérée comme un objectif assuré
par des grilles indiciaires (salaire de base), occultant I'existence du régime indemnitaire
(primes et indemnités). Afin d’assurer I'égalité des rémunérations entre les femmes et les
hommes, une étude relative aux inégalités de traitement est conduite a la Ville de Paris par
une doctorante.

- OBJECTIF(S) DE L'ACTION () TEMPORALITE

Recenser les risques de discriminations fondées sur le Trois années de thése en CIFRE.
sexe en matiére de rémunération.
Q {€} MOVENS RH/FINANCIERS
CIBLE(S
[ ( ) Doctorante CIFRE encadrée par la responsable de la
Les fonctionnaires de la Ville de Paris. mission égalité professionnelle femmes-hommes et

lutte contre les discriminations, et travaillant étroitement
avec le bureau des rémunérations de la DRH de la Ville
de Paris.

ENTET FORMATION/EGALITE SALARIALE

MENTORAT, ACCOMPAGNEM
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Charlotte Cologni, doctorante en droit public depuis
mars 2021, rédige une thése relative a I'égalité pro-
fessionnelle entre les femmes et les hommes dans la
fonction publique parisienne. Dans ce cadre, elle étudie
notamment les disparités de rémunération non justifiées
entre les femmes et les hommes, fonctionnaires de la
Ville de Paris, appartenant a un méme corps (catégorie
regroupant des fonctionnaires soumis-es a un méme
statut particulier : administrateurs et administratrices,
secrétaires administratifs et secrétaires administratives,
éboueures et éboueurs, etc.).

Cette étude concerne la partie additionnelle au traite-
ment indiciaire, a savoir le régime indemnitaire (primes
et indemnités octroyées en fonction des conditions de
travail), qui est la principale source d'écarts de rému-
nération injustifiés en fonction du sexe. Les risques de
discrimination peuvent intervenir a trois moments : I'attri-
bution, le calcul du montant et la modulation positive du
montant. lls résultent a la fois de 'ambiguité de certaines
dispositions statutaires et de I'absence de process clairs
d'aide a la décision pour les managers.

Pour ce faire, la méthode est expérimentée sur 16 corps
de métiers, en se basant a la fois sur une étude des dis-
positions statutaires parisiennes et sur un recensement
des écarts de montant entre les femmes et les hommes
pour chaque prime et indemnité.

Les résultats obtenus permettront d'agir sur les risques
de discrimination en améliorant le dispositif statutaire
parisien et en définissant des actions correctrices ou
novatrices. En plus d'outils internes créés par la mission
égalité, des formations et sensibilisations seront néces-
saires pour informer les agent-es et les managers du
cadre a respecter.

A
il BILAN

Cette étude, toujours en cours, permet d'établir un état
des lieux et une objectivation des données. Elle confirme
I'existence d'écarts de rémunération entre les femmes
et les hommes, particulierement au niveau du régime
indemnitaire, en dépit de la situation statutaire préten-
dument égalitaire.

RECOMMANDATIONS

Avoir une connaissance approfondie de la thématique
des rémunérations et du fonctionnement de I'orga-
nisation étudiée, définir le périmetre de la recherche,
connaitre les normes juridiques du travail applicables
a la structure, ainsi que de celles relatives a I'égalité
professionnelle, produire des outils de suivi (schémas,
cartographies, tableaux de tragage...).

SO POUR ALLER PLUS LOIN

« Une étude du Défenseur des droits sur les écarts de
rémunérations entre les femmes et les hommes dans
la fonction publique

« Un article de I'Observatoire des inégalités concernant
des données chiffrées

La Ville de Paris est une collectivité territoriale a statut
unique qui exerce les compétences de la commune et
du département. Pour faire vivre les services publics
de ses 2 millions d’habitant-es, la Ville de Paris compte
53 000 agent-es réparti-es dans 20 directions. Chaque
année, 2 500 agent-es sont recruté-es dans 300 métiers.

ENTORAT, ACCOMPAGNEMEN

O CCOUTAGEHENT T ORMATION EGATE SuARALE

TET FORMATION/EGALITE SALARIALE
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https://www.defenseurdesdroits.fr/sites/default/files/atoms/files/150312-ecart-remuneration_hf_version_finale.pdf
https://www.inegalites.fr/Les-inegalites-de-salaires-entre-les-femmes-et-les-hommes-etat-des-lieux
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