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POUR MIEUX CONSTRUIRE L'EGALITE FEMMES-HOMMES

MENER LE DIAGNOSTIC DU GENRE
DE LUENTREPRISE

L'égalité professionnelle femmes/hommes est de plus en plus au cceur des préoccupations
des pouvoirs publics, des entreprises et des salariés ; et pourtant, dans le méme temps, nous
observons une persistance des inégalités entre hommes et femmes dans I’emploi.

Par Marine Ponchut, docteure en sciences de gestion, membre de [AGRH
tt Isabelle Barth, professeur des Universités, directrice Générale EM Strasbourg Business School, membre de UAGRH.

Cet article vous est proposé par ’AGRH (Association francophone de gestion des ressources humaines).

Le constat

es chiffres sont tétus®. Les

femmes représentent en France
47 % de la population active mais
30% d’entre elles sont & temps par-
tiels contre seulement 6,9% des
hommes. 50% des femmes qui tra-
vaillent se répartissent dans 12
familles professionnelles alors que
50% des hommes le sont dans 20
familles professionnelles. La part
des femmes dans les Comex est de
3,3%. L'écart de salaire horaire a
caracteristiques voisines est de 9%
en faveur des hommes. La difficulté

«Vers I'égalité réelle entre les femmes et les hommes, Les chiffres clés »,
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de mise en ceuvre de I'égalité tient a
deux faits majeurs. La polysémie du
terme égalité qui a conduit le Iégis-
lateur a construire un véritable arse-
nal juridigue de I'égalité femmes/
hommes couvrant les notions d’éga-
lité des droits, d’égalité de traitement
et d’égalité des chances. Par ailleurs,
cet arsenal juridique s’est trouvé étre
relativement inefficace par manque
de coercition et retrait du Iégislateur,
laissant aux entreprises le soin d’'une
réelle mise en ceuvre.

Les recherches sur le genre et les or-
ganisations ont congu plusieurs straté-

gies pour atteindre I'égalité femmes/
hommes puis ont souligné leurs avan-
tages et leurs effets pervers. Un pre-
mier groupe de stratégies s’appuie
sur une définition du genre comme un
attribut des individus et vise a corri-
ger les inégalités soit en réduisant les
différences socialement construites
entre hommes et femmes, soit en réé-
valuant le féminin. On retrouve dans de
nombreuses entreprises, des actions
issues des trois principales stratégies
de ce courant :

- Limitation part du principe que les
femmes sont désavantagées dans
la sphére du travail car elles ne pos-

Publication du ministére des droits des femmes, édition 2014




sédent pas les clés leur permettant
d’atteindre les comités de direction
(notamment les réseaux et les com-
portements politiques). La solution
est donc de les outiller —via des for-
mations et du mentoring principale-
ment— pour qu’elles parviennent a
construire I'égalité, leur laissant tout
le travail a faire,

- La compensation s’organise autour
de lois et de réglements (les quotas
en sont un exemple) concevant les
inégalités comme étant structurelles,
avec le risque de stigmatisation a
I'endroit des femmes,

- Le renversement part de I'idée que les
femmes ont des qualités spécifiques,
insuffisamment reconnues, qu'il faut
valoriser en prenant le risque de renfor-
cer les stéréotypes.

Le deuxiéme courant adopte une
définition plus élaborée du genre, vu
comme un systéme de différenciation
et de hiérarchisation des sexes qui est
produit quotidiennement. Ce courant
affirme que I'entreprise a une culture
genrée : féminine ou masculine. Dans
cette optique, c’est donc une transfor-
mation de la culture organisationnelle
genrée qu’il va falloir conduire pour
réussir I'égalité femmes/hommes.
La question qui se pose est alors la
suivante : Comment dépister le genre
d'une organisation ? Une grille propo-
sée par Rutherford aide a conduire un
diagnostic de I'entreprise. Elle com-
porte un ensemble de 9 critéres : I'his-
torique organisationnel, la conscience
de I'impact du sexe, les artefacts
matériels, le langage et la communi-
cation, le style de management, les
pratiques informelles, I'arbitrage des
temps de vie, la sexualité, les temps
de travail. Une étude reposant sur ces
criteres permet d’identifier le genre
de I'entreprise.

Larecherche : Uétude du cas Transco

Transco est une entreprise francgaise
de transport public de voyageurs
engagée depuis plusieurs années en
faveur de I'égalité. En 2010, elle em-
ployait 30000 salariés dont 23% de
femmes ; mais 14% a l'exploitation

contre 48% dans les fonctions marke-
ting et commercial, 30% de femmes
cadres et 19% de conductrices. Elle
comptait 12% de femmes au Comex,
15% en directions opérationnelles
mais aucune en directions régionales.
Il existait aussi des écarts de rému-
nération au détriment des femmes,
de 16, 5% chez les cadres et 5% a la
conduite. Initialement, la démarche
égalité de Transco était issue de la
volonté de féminiser les effectifs pour
plusieurs raisons : augmenter le vivier
de candidats, renouveler les pratiques
managgériales, rechercher une Iégi-
timité sociale, développer la qualité
de service, apaiser le climat social et
étre plus en phase avec la clientéle
féminine. Malgré de nombreuses
actions volontaristes et I'embauche
comme la promotion de femmes, le
projet était en panne et connaissait
méme des revers avec des départs
de femmes, des femmes en souf-
france, un blocage chez les hommes,
... Bref la féminisation fondée sur une
stratégie d’imitation marquait le pas.
Le diagnostic basé sur la grille de
Rutherford a montré rapidement que
le genre était omniprésent et faisait
partie intégrante de la culture organi-
sationnelle. Il tendait a valoriser les
hommes et a exclure les femmes.
On peut citer plusieurs illustrations.
Historiquement, le transport est un
métier d’hommes et malgré I'arrivée
des femmes, le métier restait sym-
boliguement attaché aux hommes,
les locaux étaient équipés pour des
hommes sans adaptation réelle, le
travail et le hors travail étaient consi-
dérés comme deux sphéres étanches

et il y avait une culture des longues
heures de travail. Au final, les femmes
devaient s’adapter aux structures et
au fonctionnement organisationnel
restés inchangés.

Comment Transco a pu avancer...

Pour mettre en place une démarche
d’égalité réelle et pérenne, Transco
a repositionné sa stratégie vers une
transformation de sa culture organi-
sationnelle genrée en trois temps :
1/ Elle s’est appuyée sur I'audit de sa
culture, pour mieux comprendre son
fonctionnement et ses enjeux pour
progresser vers une égalité réelle,

2/ Elle a construit un plan d’action
couvrant les niveaux structurels, inter-
personnels et individuels, car comp-
ter sur les stratégies personnelles
ne peut suffire ; méme motivées les
femmes ne peuvent construire I'éga-
lité a elles seules,

3/ Elle a repositionné son projet dans
I'agenda stratégique de I'organisation
car il s’agit d'une véritable conduite
d’'un changement structurant, requé-
rant des arbitrages au plus haut ni-
veau de I'entreprise.

Transco mesure aujourd’hui les pre-
miers résultats positifs de cette stra-
tégie : féminisation en hausse a tous
les niveaux, engagement du terrain en
faveur de I'é€galité, rayonnement de la
démarche dans I'entreprise. Les organi-
sations ont un genre, et sans cette prise
de conscience, les femmes risquent de
longtemps se cogner aux murs tant
réels que virtuels d’un espace de travail
qui n'est pas congu pour elle. m

Ce texte est issu d’une recherche menée dans le cadre de la thése de doctorat
de Marine Ponchut sous la direction du professeur Isabelle Barth : «Le réle du
genre dans la conduite d’une démarche d’égalité professionnelle, cas d’une

grande entreprise de transport».
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