Analyse de la déemarche égalité de notre cas exemplaire

Ce chapitre est dédié a I'analyse de la démarche égalité de notre terrain et a la maniere dont elle
adresse la question des représentations sociales liées aux inégalités handicapant les femmes
dans leurs évolutions professionnelles, qui, comme nous le montrons dans le chapitre précédent
sont toujours présentes dans les mentalités des différents groupes sociaux impliqués dans les
évolutions de carriére, malgré un engagement global de I'organisation en faveur de I'égalité
depuis 2006.

L’objectif de ce chapitre est donc dans un premier temps, de comprendre la maniere dont a été
construit 'accord fondateur de 2006 et les évolutions gu’il a connu jusqu’en 2017. Une
discussion de cette évolution sera réalisée a l'aune des statistiques issues des rapports de
situation comparée (RSC) qui nous ont été communiqués sur la période de 2008 a 2016,
permettant ainsi de comprendre I'impact que ces accords ont pu avoir sur les phénoménes
observables a I'aide de données statistiques. Sur la base des indicateurs présents dans les RSC
et dans le cadre de notre étude documentaire, nous avons réalisé une analyse longitudinale de
ceux qui nous semblaient étre les plus a méme de rendre compte des effets de la démarche
égalité au niveau de la CSP des cadres et ingénieurs. Notre terrain nous ayant fourni des données

brutes, cette étude longitudinale est donc originale.

Dans un second temps, nous nous intéresserons en détail a I'accord de 2018, qui était actif au
cours de notre enquéte, en discutant ses mesures avec les résultats de nos analyses
documentaire, thématique et prototypique et de nos séances d’obsenvsitioriPour ce faire,

nous utiliserons la typologie des outils de I'égalité que nous proposons dans le chapitre 2 de
notre revue de littérature qui met au centre de la catégorisation le rapport que ces derniers

entretiennent avec les représentations sociales.
Enfin, nous aborderons la problématique vis-a-vis de I'égalité professionnelle, que constitue
'asymétrie de pouvoir importante qui existe entre les managers et la RH, a la défaveur de cette

derniere.

Intéressons-nous désormais au positionnement de I'entreprise sur la question de I'égalité via

'analyse de ses accords.

233



7.1 La sensibilisation : point central de la politigggalité

Cette section a pour ambition de présenter enlglééadiscours de I'entreprise quant & son
action en faveur de I'égalité professionnelle, maliéée par les accords d’entreprises. Aussi
dans un premier temps nous analyserons le conteniactord fondateur de 2006 et son
évolution dans le temps. Puis dans un second tamops,analyserons, grace aux données issues
des RSC sur la période 2008-2016, I'impact poted8eces accords. Tout du moins au regard

de ce qui est observable a I'aide de donnéestgjats.

7.1.1 Evolution des accords entre 2006-2017 : une augitientdes mesures
volontaristes

7.1.1.1 L’accord fondateur de la démarche

Pour rappel, notre étude de cas exemplaire eshuttnationale européenne créée a la fin des
années 80 qui appartient au secteur de l'ingéniBioais étudions un de ses sites francgais qui
emploie plus de 2600 personnes et sur lequel saumig le pble des groupes produits

(divisions), celui des forces de vente, de la taiion (production et engineering) et de la R&D.

Cette configuration fait de ce site, selon le dieac RH-RSE France, une unité d’analyse
représentative des différentes activités du groupe.

C’est a partir de 2006 que notre terrain s’engame pégalité professionnelle. Au moment de

notre analyse les accords et avenants suivantsrd\&e signeés :

Tableau 50. Accords égalité et avenants 2006-2018

Type de document Année
Accord égalité 2006
Avenant de l'accord égalité 2008
Avenant de I'accord égalité 2009
Avenant de I'accord égalité 2011
Avenant de l'accord égalité 2012
Accord égalité 2014
Accord égalité 2017
Accord égalité 2018

Source auteure
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Tableau 51. Synthése de I'évolution des accords surdariode 2006-2018

Accord 2006 Avenant 2008 Avenant 2009 Avenant 2011 Avenant 2012 | Accord 2014 Accord 2017 Accord 2018
RE\-I REL RE\- RE\-I RE\-I
écoles Reconduite des objectifs de féminisation Inversion des objectifs de féminisation des Précision sur les formations adaptées
prestataires ingénieurs et cadres juniors (35%) et seniors (30%) aux différents publics.

communication externe

terminologie / visuels mixtes
représentation mixte forum
[formation des intervenants salariés
actions locales via associations

objectifs de rééquilibrage

Equité dal

ns le statut

Equité dans le statut

rémunération fixe

Baréme

Décisions évolution :
compétences/performance/expérienc
e

Analyse et correction si écarts

Méthode des comparants pour évaluer les
écarts de salaires F/H

Enveloppe d'augmentation globale pour
les femmes (0,1% du budget des
augmentations)

individuelles

Si écart H/F, analyse et correction

Rattrapages individuels dans les limites du

évaluation de la performance

Si écart H/F, analyse et correction

budget

mixité des effectifs

Objectifs de rééquilibrage

Ajout des absences pour enfant malade

congés maternité/adoption/parental

entretiens avant/aprés
Augmentation au moins égale au
Budget Mérite

Réflexion sur maintien du lien avec
l'organisation

Augmentation moyenne hors
promotion si congé parental

dans le calcul de I'ancienneté
Complément de revenu si perte suite au
changement de service au retour du congé
maternité/adoption

Evolution

de carriére

Evolution de carriére

outils de gestion des carriéres

redynamisation de carriére au retour
de maternité

entretiens annuels: possibilité
d'expression dans "évolution de
carriére"

People Review

Réle d'‘accompagnement des RH dans

les décisions managériales

Reconduction

Possibilité de former les candidates présentant un
écart de formation. Si celle-ci est supérieure a 50%
du temps de travail pendant au moins 3 mois, la
candidate ne sera pas comptabilisée dans les
effectifs

Recours aux analyses des observatoires des métiers
pour les suggestions d'actions visant la féminisation
des métiers

Equité dans le statut
Groupe de travail "comparants" pour analyser les

différents facteurs différenciant les évolutions F/H
et laméthode de correction des écarts

Etude sur les critéres influant sur la rémunération
réalisée en 2010-2011

Au retour de congé maternité/adoption, possibilité
de passer sur un autre type d'horaire de fagon
temporaire

Congé parental : DIF intégral, pris en compte dans le
calcul de I'ancienneté, rendez-vous de reprise avec
le manager et définition des besoins de formation,
compensation pendant 3 mois du différentiel de
salaire

Extension des droits du congé maternité/adoption
au congé paternité

Absences pour enfant malade

Evolution de carriére

Reconduction

Journée égalité annuelle
Conférences libres

Groupes d'échanges (repas pris en
charge)

Intégration des "perspectives
d'évolution professionnelle" dans les
critéres de recrutement

Objectif d'amélioration de la mixité
d'1pointsur3ans,

Equité dans le statut
Groupe de travail du

troisieme avenant
rebaptisé : "équité de
carriere"

Objectif de réduction
des écarts de
rémunération de 1,5
point pour les cadres et
ingénieurs

Equité dans le statut

Evolution de carriére

Evolution de carriére

Réexamination du positionnement
des femmes desJG 13a18surla
période de I'accord

Reconduction
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examen annuel des heuresde
formation /genre
surles stéréotypes pour
managers
Formation surla confiance en sol
dans un environnement masculin
Formation mentoring/coaching
Possibllité de créerdes
il d'échange”
Entretien de besoin en formation ala
suite d'une longue absence
formation reconversion
professionnelle

Equilibre vie pro/perso

Equilibre vie pro/perso

Sensibilisation "double journée™

limiter I'impact de la parentalité sur
Formations pour gestion temps et

la carriére
stress
Développementde service ala Les partenaires sociaux sont
personne mandatés pour proposer
|Adaptation des objectifs au temps de
le temps partiel travail

Eviter les réunions tardives

Pistes de réflexion : flexibilité du temps
de travai, téiétravai, Adaptation
organisation du travail cux différents
temps de travai,

olyvalence/bindmes, Stéréotypes
Systéme de recueil des besoins par

Groupe de travall surégalité

congé paternité =temps de travail effectif
Mise en place des CESU

Création d'une commission égaiité
création de commissions de suivi de
I'accord égaliité au niveau national et

Conclergerie DRH locale qui donnera lieu & un biian
présenté en commission égaiité
Moyens et méthodes Moyens et méthodes
Mise en ceuvre nomination d'un coordinateur Précisions surle rdle etles modalités des
national commissions

Communication Interne

Communication interne

confé es sur les stéréotypes et |Adapté aux différents publics
les de la mixité
En charge de promouvoir l'égalité,
ination d'un pond: conduire des actions.
égallité parsite Interiocuteur des commissions égaliité
etde suivi

aréationd'un affichage spécifique

] ée phare :
I'accord

atlon sur

Reconduction

Equllibre vie/perso

Etude des solutions d'aide 3 la garde

cas de problématiques spédfiques

Possibilité d'aménagement du temps de travailen

Moyens et méthodes

Communication interne

Reconduction

Accord 2006 Avenant 2008 Avenant 2009 Avenant 2011 Avenant 2012 Accord 2014 Accord 2017 Accord 2018
Formation professionnelle Formation professionnelle Formation professionnelle Formation Formation professionnelle

Equilibre vie pro/perso

Equilibre vie pro/perso

Ajoutducongé de
solidarité familiale

Moy etméthodes

Communication Interne

Communication interne

Formation surla
diversité engénéral
proposée aux salariés
Actions de
communications pour
promouvoir les métiers
ol un sexe est sous
représenté

Mise en place des

plaguettes parentalité

Reconduction
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Le premier accord, signé le 30 juin 2006, lancédimarche égalité de I'organisation et servira de
base a tous les avenants et accords signés patdasussi, son analyse détaillée est intéressante
car elle nous permet de comprendre I'évolutionedéémarche sur 11 ans.

Bien que cet accord contienne certaines mesurestasistes, sa stratégie est tout de méme
essentiellement basée sur la sensibilisation \8aadgons de communication et de formation.

En effet, la premiéere partie du document consaavégeveloppement de la mixité du recrutement
et de 'emploi, fait état de la politique de comruaion externe auprés des centres de formations
(colleges, lycées, IUT, Universités, Ecoles d’'ingéms) et des différents partenaires spécialisés
en recrutement, visant une meilleure attractiviee chndidatures féminines sur des métiers
techniques. Dans cette partie se trouvent aussidgstifs de recrutement selon les CSP, sans
gu’aucun outil ne soit mentionné pour les atteindeenon-discrimination étant garantie par une
sélection basée sur les critéres suivants : pedioce compétence et expérience.

Dans la seconde partie de I'accord, dédiée a [éqdans le statut, se trouvent des actions
volontaristes comme I'analyse des écarts au nivala rémunération et des augmentations
individuelles ainsi qu’une correction si ceux-cinsavérés. Une action de contréle de 'attribution
équitable des évaluations est aussi prévue, destule de ce type. Des objectifs d’amélioration
de la mixité des sites et des services sont merémat feront I'objet d’'une étude menée sur chaque
site par les commissions égalités locales, crégesgi accord. Ces objectifs de féminisation du
recrutement ou de mixité des effectifs cadresgdnireurs reposent aussi sur de la sensibilisation
et sont analysés via les indicateurs imposés paredé€ui entrent dans le cadre du RSC
(actuellement BDE%®). Les deux derniers points de cette partie oittarka parentalité. En effet,

le premier concerne le congé maternité/adoptiole eecond le congé parental. S’agissant du
premier, il renferme tout d’abord un rappel dedgations Iégales, puis expose le processus des
entretiens a réaliser par les managers en amentastal dudit congé, ainsi que la possibilité pour
les salariés de rester en contact avec I'entre@ite le souhaitent. Enfin, trois lignes sont
consacrées au congé parental et a 'augmentatigerme hors promotion auquel il donne droit.
La troisieme partie de I'accord commence par celtease introductive, qui souligne la aussi
limportance de la sensibilisation dans la démarépgalité de I'organisation « Les parties
conviennent de I'importance de sensibiliser 'enslendes acteurs sur le respect de leur ambition
respective d’évolution professionnellePsur ce faire, un rappel est fait quant a la pdgsib
gu’ont les salariés de s’exprimer lors de leurseti@ns annuels. L'organisation s’engage a préter
attention aux évolutions des femmes lors des PeRpleéew, qui sont un outil de gestion des
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carriéres qui réunit les managers d’une organisatide HRBP® qui y est affecté afin d’évaluer
les cadres des différents services composant hisgaon en question. Par ailleurs, dans cette
partie est défini le r6le de la DRH quant a la nitgbinterne:« La direction des ressources
humaines a pour rbéle d’accompagner les Managerdeet’assurer que les candidats internes
Femmes/Hommes sont évalués sur les mémes critgreistriminants. sEnfin, un point est fait
sur la formation professionnelle. L’entreprise gjage ici a répartir équitablement les moyens de
formation et met en place un examen annuel degbedalisées par sexe, c’est le second et dernier
dispositif de contréle présent dans cet accordpdint spécifique est dédié aux formations liées a
la mixité et a I'impact des stéréotypes. Les marsagent les premiers concernés puisqu’un
module doit étre ajouté a leurs formations. De pingjours a destination de cette population, des
formations seront créées dans le but d’aider asgignner dans un environnement masculin. Par
ailleurs seront créés des programmes de coachimg @hentoring. Enfin, les formations de
développement personnel et celles accompagnanthangement de métier devront étre
renforcées. Une communication plus importante suformation mais aussi la création de
communautés d’échanges est prévue.

La quatrieme partie de cet accord qui s'intéredsmailibre des temps de vie est peu développée
car la question est intégrée aux délégations desnissions égalité locales créées par ce méme
accord. La sensibilisation a la gestion du tempslgdiais encore une fois de formations est
mentionnée et est suivie par un point sur le tepaptiel. Est « demandé » aux managers d’adapter
les objectifs professionnels aux temps de travasl ghlariés. Un rappel est fait sur le fait que les
salariés a temps plein ou a temps partiel, joutssesn mémes droits relatifs a la rémunération, a
'acces a la formation, & la promotion et a I'évimo de carriere. La question de I'organisation du
travail pour améliorer I'équilibre des temps deest aussi déléguée a la commission pour laquelle
une liste de pistes de réflexion est proposée ¢batirouve en derniere place, les stéréotypes.
Cette partie se termine sur la mise en place dispogitif de recueil des besoins des salariés pour
les aider a concilier ces temps de vie.

Enfin, la derniere partie de cet accord est coggagrsa mise en ceuvre. On y retrouve la création
des commissions nationale et locales du suivi @&ectrd et des commissions égalité
professionnelle locales, mais aussi la stratégieodemunication interne adoptée par I'entreprise.
Celle-ci fait état d’actions annuelles de sensibilisation a la mixité et a l'influence des
stéréotypes (conférences, publications écrites, npanx réservés a [laffichage des
communications de la commission)L¥ccord de préciser, que tous les salariés doiétme
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informés et tous les acteurs sensibilisés. En puaimesein de chaque DRH sera nommé un
interlocuteur égalité professionnelle. De leur dégpartenaires sociaux sont invités a organiser
une « journée-phare » pour communiquer et sersahbili

L’analyse que nous faisons de ce premier accorit&gavele qu'une partie non négligeable des
engagements repose sur la sensibilisation via ctesa de communication ou de la formation,
gu'’il n’est question que de deux mesures de cantiiés décisions managériales au sujet de la
répartition équitable de la notation et de I'acégaitable aux formations. Aucun autre dispositif
de contrdle n’est présent dans l'accord, notamnaentegard du respect du principe de non-
discrimination, et aucune mention n’est faite défeigkntes stratégies adoptées pour réaliser les
objectif de mixité des recrutements et des équigiese n’'est la communication externe prévue
auprés des centres de formation et des prestata@esuivis des accords ne se font donc que sur
les indicateurs composant les RSC présentés lsrsaemissions de suivi locales et nationales et
lors des commissions égalite.

Concernant les actions pour sensibiliser les gsatir les questions liées a I'égalité et notamment
sur le role joué par les stéréotypes, aucune amalyscontenu de ces derniers n’est prévue dans
I'accord.

Voyons a présent, dans le tableau 51, I'évolutiortontenu des accords entre 2006 et 2018.

7.1.1.2 L’évolution de la démarche égalité de 2006 a 2017

Tout d’abord, il nous parait important de noter dgieble de I'accord de 2006 est de poser les
jalons de la démarche égalité de l'organisation, qeeé expligue son aspect projectif.
Cependant, malgré cela, nous considérons que iquidgl’égalité a ce stade est déja globale
puisqu’elle s’adresse aux parties prenantes indeeheexternes, qu’elle envisage une action en
amont en essayant d’enrayer par la communicagosedregation eéducative.

Intéressons-nous désormais aux évolutions que-cieduconnues en 11 ans.

De maniére générale, on observe une évolution durtenu des accords sur la période et un
renforcement des mesures volontaristes attestant uhe volonté de passer d'une
sensibilisation a lI'action. Ces mesures se traduisepar des objectifs de féminisation ou

encore des procédures a mettre en place pour accoagmer la parentalité, les carrieres.

En effet, en 2008 se mettent en place de nouvelessires volontaristes au niveau des objectifs

de féminisation et de rattrapages des salaires Ipsguels un budget de 0.1% a été dégrevé du
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montant de l'enveloppe globale des augmentatiomss. dlleurs on constate de nouvelles
dispositions relatives a la parentalité comme laenen place de journées enfant-malade, un
complément de revenu au retour de congé matemhitgfian pendant 3 mois, si une perte est
constatée, la prise en compte du congé paternénestemps de travail effectif ou encore la mise
en place de cheques CESU. Dans les annexes dezo@ing, se trouve le plan d’action 2008. Sur
les 16 actions listées 12 concernent directemesgnaibilisation par le biais de la formation et de
la communication. Seulement 2 actions renvoienaralyse des pratiques des managers et du
personnel RH : « Politique de reconnaissance :frastices diversité (managers) », « Audit des
process RH au regard de la discrimination. ». Aeamention de ces actions n’est faite dans les

accords et avenants suivants et aucun documerganfaéférence ne nous a été communiqué.

Tableau 52. Liste des mesures prévues dans le pldiaction en annexe de I'avenant de 2008

Plan d'action 2008

Annonces de recrutement internet (Monster, cadremploi...) communication sur le
label si obtenu, Logo
Evénementiel sur les forums (table ronde diversité, quizz diversité...)

Participation aux Forums diversité organisé notamment par |’APEC
Café conférence, tables rondes ouvertes en externe avec invitation de membres sur

nos régions des associations et des anciens des écoles cibles de la région,
intervenants extérieurs.

Révision de laliste des écoles cibles
Nécessité de poursuivre en 2008 les efforts de réductions des écarts de

rémunération par ce biais surtout pour les ingénieurs et cadres a partir du JG 14 et
pour les OATAM au coefficient 215.
Déploiement 2008 des formations Leadership au féminin et Diversité...

Encourager |’évolution de carriere via les formations, renforcer la communication sur
les outils de formation (CIF, DIF, VAE...).

Identifier les freins et contraintes particulieres des femmes suivant des formations
dipldmantes afin d’encourager leur développement et définir des actions adhoc

(communication aupres des managers sur le réle de la formation...)

Groupe de travail a constituer pour développer les réseaux de femmes (O’ plurielle —
Air Liquide, Elles - IBM, Accent sur elles —Accenture, esperluette

—France Telecom).

Adhésion a des réseaux externes (European Professional Women Network...),
Page intranet dédiée a|’égalité entre les femmes et les hommes.

politique de reconnaissance : best pratices diversité (managers), communication.
Label et prix Excellencia, Juliot Curie

Award France des meilleures pratiques en matiére de diversité

Audit des process RH au regard de la discrimination

Mise en place des correspondantes « chemins de carriéres »: témoignages de
femmes ambassadrices venant faire part de leur parcours personnel afin
d’encourager aI’évolution de carriere.

Source auteure
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A la lecture de ce plan d'action, plusieurs typesednsibilisation ressortent :

- La communication externe (en bleu) dans I'objectif de développer la mixité du
recrutement

- Laformation descendante(en orange).

- La communication interne (en rose)

- La création ou I'adhésion a des réseaux féminin@n vert)

L’analyse du contenu de ce plan d’action montre pjusieurs types de sensibilisation via la
communication et la formation sont prévus. Si ti@lature en sciences de gestion encourage la
mise en place de réseaux féminins et la commuaitatiterne et externe permettant d’appuyer
'engagement de l'organisation et de maximiser dmihisation des recrutements internes et
externes (Cornet et Warland, 2008), la réflexidés pratiques et I'évolution des représentations
reposeraient sur une diversité des types de foommti descendantes, en co-training, enracinée,
serious games, jeux de role ou encore théatraliséiruna, 2016/5 ; Sabeg et Charlotin, 2006 ;
Falcoz, 2018). Notons que pour Moliner et GuimélD15), la formation n'a qu'un effet
temporaire sur les représentations sociales.

L’avenant de 2011, s’attache quant a lui a traadlr les écarts d’évolution et de rémunération
en mettant en place une méthode de calcul dessgtannéthode des comparants, ainsi qu’un
groupe de travail sur les facteurs influencandifiérences de rémunération. Ce dernier porte une
attention particuliére au congé parental, qui jeslguétait peu présent dans les accords. En effet,
il est précisé que celui-ci donne droit au DIF gn&d, qu’il est pris en compte dans le calcul de
I'ancienneté et que le processus d’entretiens emagt en aval du congé sont les mémes que pour
le congé maternité/adoption. Par ailleurs I'orgatiisy s’engage a étendre les droits du congé
maternité/adoption au congé paternité. De nouvdilgsositions sont prises pour aider I'équilibre
des temps de vie en proposant la possibilité dagdratemporairement d’horaires au retour de
congé maternité/adoption. Une étude est prévuet guansolutions d’aide a la garde.

L’accord de 2014, intégre les différents avenaoisg €n mettant en place de nouveaux objectifs
de réduction des écarts de salaire (-1.5 points}, farmation diversité globale pour tous les
salariés, la promotion des métiers manifestantsons-représentation d’'un des deux sexes, ainsi
gue pour finir la mise a disposition d’un livretrpatalité et la création du congé de solidarité.
Malgré une importante évolution des mesures vot@tés au fil des ans, nous constatons que la
sensibilisation par la communication et la formatitient toujours une place centrale dans la
démarche égalité de notre terrain. D’autant plussawde I'absence de précisions quant aux

stratégies mises en ceuvre pour améliorer la féatiaisdes recrutements et la mixité des équipes
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ainsi que I'absence d’outils de contrdle des dénsimanagériales en dehors de I'équité de la
notation et de I'accés a la formation. Seuls leécateurs du RSC, imposés par décret, permettent
d’avoir une idée de l'efficacité des politiquesghdité. Ceci est d’ailleurs confirmé par la teneur
des plans d’action placés en annexe de I'avenap0d@ et de I'accord de 2014.

L’accord de 2017 va aussi dans ce sens avec leisiprés apportées sur les formations sur I'égalité
proposées aux différents publics que sont la gitébaés salariés et le management. Aucune action
de sensibilisation spécifique a la population Rdst’'mentionnée dans I'accord. De nouvelles
dispositions sont mises en place comme l'instaomati'une journée annuelle de I'égalité, des
conférences libres, des groupes d’échanges orgasigsda pause déjeuner avec un repas offert
par I'entreprise. Ces dispositions sont, contragenaux documents précédents, nommeément cités
et non simplement a titre d’exemple. Par ailleorsretrouve dans cet accord un nouvel objectif
d’amélioration de la mixité et I'ajout aux critérés recrutement de « perspectives d’évolution ».
Alors que le critere « expérience » nous paraiskga renfermer une discrimination indirecte
potentielle, en raison des interruptions de casdiees a la maternité, celui-ci semble propice a
la subjectivité, laissant potentiellement le chdibpe aux représentations sociales d’impacter la
prise de décision. En outre est ajoute le réexatugrositionnement des femmes du JG 13 a 18.
S’agissant de ces niveaux de responsabilité, comous I'expliquons dans I'encadré 1, notre
terrain a mis en place a la fin des années 198@étnode Hay d'évaluation des postes afin
d’assurer une cohérence de ses pratiques au rinteanational. L'objectif de ce réexamen est de
« s'assurer du juste positionnemendes employées. Il commence au JG 13 car lorsqeiume)
diplomé est embauché dans I'organisation, c’esi@ull et le passage au 12 est automatique
'année suivant I'embauche. Aussi, il N’y a pagpdablématiques de positionnement sur ces deux

niveaux de responsabilité.

En résumé, I'analyse que nous proposons de I'éeolute la teneur des accords entre 2006 et
2017, montre en effet une évolution importante dmbre de mesures volontaristes bien que la
démarche égalité soit essentiellement basée senisibilisation des équipes via de actions de
communication externe et interne et des formatamtegptées au différents publics.

Voyons a présent a I'aide des données issues plpsrta de situation comparée qui nous ont été
communiqués, l'effet de cette démarche, que nowdifgquns de globale, sur les phénomeénes

analysables sur la base de statistiques.

242



7.1.2 Approche statistique des effets de la démarchetégi notre terrain entre 2008
et 2016

Dans cette section nous nous basons sur les mincipdicateurs des RSC locaux auxquels nous
avons eu acces (2008-2016) en nous concentrantesur concernant la CSP des cadres et

ingénieurs, afin d’évaluer, autant que faire sd,d&ifet de la démarche d’égalité dans le temps.

Cette analyse longitudinale est le fruit d’'un langvail, que nous avons réalis€, de recueil des

données brutes issues des RSC locaux communiquésrganisation, sur 8 ans.

En effet, comme nous le mentionnons précédemmenfdcords égalité donnent aux différents
sites la latitude de mettre en place les mesunessaht des problématiques locales. Autrement
dit, le service RH-RSE donne des directives géagralii sont adaptées par les DRH locales dont
dépend dans la majorité des cas, le coordinateat.I€omme notre terrain est un des sites de la
filiale francaise, nous avons pu obtenir les RSEcHjgues a celui-ci ainsi que le dernier RSC
France. Lorsque certains indicateurs ne sont ggepts dans les RSC locaux, nous nous tournons
vers le dernier RSC France et le précisons biegndntdans notre analyse.

En croisant ces indicateurs et les principaux @xésents dans les accords, nous proposons une
analyse des cing themes qui ne concernent quePaca@&es et ingénieurs : la féminisation des
effectifs, les évolutions professionnelles, lesréscde rémunération, I'acces a la formation, le

temps partiel.

7.1.2.1.1 Féminisation des effectifs cadres et ingénieurs

La féminisation des effectifs et la mixité des $&#8 sont deux mesures volontaristes présentes
dans les accords égalité depuis 2006. La stramgielaquelle repose ces objectifs est peu
développée dans les accords en dehors des acti@asranunication externe et interne qui entrent
dans le spectre de la sensibilisation et visentd&imisation des candidatures féminines qu’elles
soient internes ou externes. Le deuxiéeme type idiactompris dans la sensibilisation est la

formation qui est offerte aux managers et au pesloRH sur la mixité et la discrimination.
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Graphique 16. Evolution du taux de féminisation desemmes cadres sur 2008-2016
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Source auteure

A la lecture de ce graphique, nous observons @ésdédgere régression du taux des femmes cadres
et ingénieures de 0.1% entre 2008 et 2016. Ceans-sntend que les recrutements effectués
reflétent la répartition déja existante dans I'migation des hommes et des femmes appartenant a
cette CSP, indiquant gles mesures de sensibilisation visant 'augmentatiale la part de ces
dernieres sur cette population ne portent pas leurfruits. Ceci entre en cohérence avec les
chiffres de la filiale frangaigéqui montrent, entre 2007 et 2016, un taux d’embautes femmes
cadres et ingénieures de 22.5%.

Dans la lignée de ces constats, nos entretientergwgue les actions de communication aupres
des écoles sont connues, mais malgre les diisuktncontrées, aucune action de chasse n’est
prévue pour équilibrer les viviers de recrutementgardant bien entendu comme critére principal

les compétences.

« Mes collegues font la tournée des écoles pouepdes métiers techniques »
RH

« Ces derniéeres années nous faisons ici un trésggmes effort pour que nos meétiers techniques
soient également valorisés aupres des femmes. »
RH

"> Nous n'avons pas eu acces aux données conceesaatix de recrutement pour notre terrain baséA€IAP
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« Je ne pense pas connaitre I'accord égalité fehomame sauf I'action dans les écoles je crois
gue j'en ai entendu parler de pousser les filléaide des écoles d'ingé par exemple. »

Cadre non manager

« Quand j'étais a la formation j'ai fait des act®auprés des écoles notamment pour la journée
de la femme. Mais aucune des jeunes filles renéestne veut devenir ingénieure. »

Cadre manager

« Je sais qu’il y a aussi des démarches aupregdaes avec la désignation des marraines. On
faisait aussi du speed-dating et on rencontrait filkss de 3eme. Le probléme c’est qu’elles
voulaient toutes étre médecin, chirurgien. »

Cadre manager

« On a un réseau de femmes qui fait des interventians les écoles. »
RH

Un responsable maintenance comme je cherche c&sstlifficile de trouver une fille. Je ne
chasse pas. Je le fais si je prends un cabinet itsdi®nt chasser une compétence. Apres ca
s'équilibre on y arrive dans la globalité.
RH

Intéressons-nous désormais a la répartition déecasies cadres et ingénieures. Dans le tableau
53, ci-dessous, se trouve la ventilation et I'étiolu de la population des femmes et hommes
appartenant a cette CSP par famille de métiers.

Pour plus de visibilit¢é nous avons coloré en oraegecceurs de métiers de I'entreprise, pour
lesquels on observe une écrasante majorité d’homiesoutre, en dehors de la famille
« Production », qui connait une variation négatige 10.64% de la part des femmes sur 8@ms,
constate une faible évolution de la féminisation sices métiers, et ce, malgré la présence de
mesures volontaristes dans les accords, basés pola plupart sur des actions de
sensibilisation (accompagnement a la reconversioshadowing, communication externe).

Cette répartition des sexes selon les métiersusst aoulignée dans nos entretiens :

« Il'y a plus d’hommes dans les métiers technigtie®est un fait. »

Cadre non manager
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« Il'y a beaucoup de métiers techniques il y ampabkd'hommes par rapport aux femmes du
coup ne serait-ce que par le nombre ce sont degeMgilus masculins que féminins. »

Cadre non manager

Nous avons recruté un nouveau responsable Ré&frivie la semaine prochaine. On voulait a
tout prix un homme parce gu'on est une équipe oty id que des femmes.

RH

Les familles de métiers ou le nombre de femmegplastimportant que celui des hommes sont :
« Administratif », « EH&S », « Purchasing », « Slypghain », « Communications », « HR ». Soit

6 familles de métiers sur 23. A elles 6, ces famidmploient 176 personnes dont 126 femmes. Ce
qui, a I'échelle de la CSP, est trés peu. En giléssomparaison, la famille « Production » emploie
677 personnes dont 295 femmes, soit 2.3 fois phasle total des six familles susmentionnées.
Nous sommes en présence ici du phénoméneiedade verre. Cette interprétation se retrouve

d’ailleurs dans un support de communication exterigorésente le graphique suivant :

Graphique 17. Représentation de perspectives d’éwdlon selon les familles de métier
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Ainsi, les six familles susmentionnées sont classémme « fonctions supports » et ces derniéres
ne ménent pas aux postes a hautes responsabditésscette organisation. Cela renvoie a la
définition micro de la paroi de verre que donnent Grodent et Ce@m@012, qui explique que les
femmes victimes de ce phénomene ne se voient pastéds aux postes rémunérateurs ou
politiques qui permettent d’atteindre les plus baudstes a responsabilité. Elles sont donc victimes
a la fois d'une ségrégation horizontale (la pamvdrre) et verticale (le plafond de verre).
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Tableau 53. Répartition et évolution des femmes eles hommes cadres et ingénieurs par

famille de métiers

2016 Evolution 2008/2016
Femme Homme Femme Homme

Administration| 100,00% 0,00%) 0,00%
Site Services 14,29% 85,71% 7,62% -7,62%
Quality 33,75% 66,25% 6,06% -6,06%
EH&S, Sustainable Excellence 61,54% 38,46% 21,54% -21,54%
Operations Support| 4,03%| 95,97% 2,13% -2,13%
Process / Product Engineering 28,19% 71,81% -3,10% 3,10%
Production 2,13%| 97,87% -10,64% 10,64%
Design & Application Dev| 13,92%) 86,08% 1,35% -1,35%
Product & Test Engineering 12,60%| 87,40% 2,12% -2,12%
Design Support 38,46% 61,54% 5,13% -5,13%
R&D 25,00%) 75,00%| -5,26% 5,26%
Marketing 31,17% 68,83% 6,64% -6,64%
Sales 50,00% 50,00% -33,33% 33,33%
Purchasing 55,56% 44,44%) 0,00%) 0,00%
Logistics & Warehousing 100,00%) 0,00% 0,00%
Planning 43,75% 56,25% -14,14% 14,14%
Supply Chain 64,71% 35,29% 64,71% 35,29%
Legal 100,00%, -23,91% 23,91%
Business Planning & Dev 100,00%) 0,00% 0,00%
Communications 66,67% 33,33% 9,53%) -9,53%
Executive management 20,31% 79,69% 7,10% -7,10%
Finance, Control & Audit 37,50% 62,50% 4,17% -4,17%
Human Resources 67,44% 32,56% 1,27% -1,27%

Coeurs de métier en orange.

Source auteure

En conclusion, malgré la présence d’accords egadiptiis 2006, force est de constater la faible
efficacité de la démarche égalité quant a 'amation de la féminisation de la population des
cadres et ingénieurs notamment sur les métiersitpobs, entretenant le phénomeéne de paroi de
verre.

Analysons maintenant les indicateurs relatifs awolidions des femmes cadres et ingénieures sur

notre terrain.

7.1.2.1.2 Evolutions des cadres et ingénieurs

Si I'étude des RSC sur la période 2008-2016, netragras d’amélioration de la féminisation via
le recrutement externe de la CSP cadres et ingsnimiamment sur les métiers techniques, le
passage cadre étant tres peu pratiqué sur notagntegqu’en est-il de la féminisation des cadres
managers ?

Tout d’abord, avant d’analyser les indicateursssdes RSC, il est important de préciser que notre
terrain a pour politique de favoriser de manieraégéle la mobilité interne aux recrutements

externes et particulierement pour I'accés aux godeemanagers. C’est la raison pour laquelle
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nous avons souhaité séparer I'évolution professilbmen recrutement interne, de la féminisation
de la population des cadres et ingénieurs pachaitement externe.

Comme nous le présentons dans I'encadré présest@ahapitre 6, notre terrain a mis en place
a la fin des années 1980, la méthode Hay de cotates postes. Ainsi, les niveaux de
responsabilité sont exprimés en Job grades (J@). lBémoire, un jeune dipldmé est embauché
au JG 11, il passe au JG 12 I'année qui suit. Amard du passage au JG 15, le salarié a le choix
entre les trois branches de la triple échelle quet $¢ management, la gestion de projets
transversaux et I'expertise, c’est le CareerPass.dostes correspondants aux JG 17/18 sont des
postes de direction de service et les JG 19 et ghusespondent a des postes de direction
d’organisation. Ces derniers sont gérés au niveapocate. Nos entretiens exploratoires avec
I'équipe RH-RSE France et le correspondant locdlémque, nous apprennent que la carriere
classique d’'un ingénieur dans cette organisatiodwdG11 a 14 et que la branche proposant le

plus d’opportunité d’évolution est le management.

Voyons a présent, a I'aide du graphique 18 ci-degsii regroupe les Job grades pour que ceux-
ci correspondent aux positions des cadres défpaesa convention collective dont notre terrain
dépend, I'évolution des conditions générales d’'@mpar Job grades et par sexe entre 2008 et
2016.
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Graphigue 18. Conditions générales d’emploi des cags et ingénieurs par sexe et position
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Source auteure

A I'observation de ces graphiques, on remarquedgumaniére générale il y a plus d’hommes
cadres et ingénieurs que de femmes. Ce qui estarthavec les chiffres précédents.
Par ailleurs, il existe une régression de la pastfédmmes pour les JG 9-14, de 2.5% en moyenne
(2% pour les JG 9-11 et 3% pour les JG 12-14).
Si la répartition de la part des hommes et des fesmst trés proche et plutbt stable dans le temps
pour ces deux groupes de JG, qui correspondenp@aitions | et Il de la convention collective,
tel n'est pas le cas pour JG 15, qui correspond pokition Illa. En effet, on remarque une
évolution positive du nombre de femmes arrivée€areerPass (passage au JG 15) de plus de
13% sur la périodandiquant une amélioration substantielle de la fémmisation des cadres
managers, les deux autres branches de la triple échelle susmn@ée étant bien moins
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développées que celle-ci. Sur cette position, lesirhes représentent en 2016 67% de la
population et les femmes 33%. En revanche cettgatere s’inverse sur la position Illb qui
correspond aux JG 16 a 18. La I'écart se creusguja arriver en 2016 a 83% d’hommes pour
17% de femmes seulemeiridiquant que cette féminisation peine a dépasser les prenser
niveaux de management.En outre, alors que I'évolution de la part desrfes est réguliere
depuis 2008 pour le JG 15, on observe une lég@ression, -3%, pour les JG 16 a 18. Si la
position llic, qui correspond aux JG 19 et plusnin® une progression de 9% en faveur des
femmes, ces dernieres ne représentent que 14%pdeudation contre 86% d’hommes.

Si I'on se référe a la littératurees chiffres laissent penser a une persistance deud
phénomenes dans l'organisation : le tuyau percé &t plafond de verre.

Cette observation est, selon nous, encore pluargaré I'analyse de la répartition des effectiis pa

sexe et par position.

Tableau 54. Répartition des cadres par position aB1/12/2016

Pasition |1 Positicn 1l A | Position Il B | Positign Il C Total

Ingénieurs & Cadres 14 44 140 a7 95 197 58 271 5 32 ang a4
% 241% 759% 26 I%  73O9% 5A5%  6TS% 1689% A31%  135% 855% 24,7% 75.3%

On constate une disparition progressive des fenamassure de I'ascension hiérarchiquelO
(JG11-14)95(JG15),55(JG16-18) eb (JG 19 et +). Certes cette tendance est ausstistelle
puisque plus on monte hiérarchiquement et moigsilde places. Cependant, si I'on regarde les
chiffres des hommes on constate une perte imperette la position Il et la position Illa mais
suivie par une remontée importante a la posititmgui corresppond a des postes de directeurs de
services ou d’unites.

Pour les femmes, le décrochage le plus notable seis au passage au JG 19 qui constitue
selon nous le plafond de verreCette observation est cohérente avec la définijiom Laufer
donne du plafond de verre, qui estl’ensemble des obstacles visibles et invisibleséparent

les femmes du sommet des hiérarchies professieasretllorganisationnelles. gLaufer, 2005,
p.31) En revanche, la perte progressive de femmes a mesude I'ascension hiérarchique
traduit la persistance du phénomene du tuyau percdont Blickenstaff décrit le processus en
2005 : «One interesting feature of these leaks is that woleak out more than men do. The effect
of differential leaking is to create a sex-basdtbifithat removes one sex from the stream and

leaves the other to arrive at the end of the pipel» (p.369)
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Selon nous, ces chiffres montrent que les mesuresyps féminiser les postes a responsabilité
sont efficaces sur les premiers niveaux de managemenais ne suffisent pas pour venir a
bout du tuyau percé et du plafond de verre. Peuttée s’agit-il d’'une question de temps avant
gue s’observe une féminisation des plus hauts nivea hiérarchiques ? Cependant la baisse
de 3% de la féminisation sur les JG 16-18 sur 8 armlors que sur cette méme période
s’observe une augmentation constante de la féminisan du JG 15 et que la vitesse moyenne
d’évolution pour les femmes en 2016 (graphique 18yr le JG 16 est de 6 ans, de 5 ans sur le

JG 17 et de 2 ans sur le JG 18, ne plaident pasfaveur de cette explication.

Cette analyse est d’ailleurs confirmée dans naggens :

« Il doit y avoir entre 15 et 20 modules managpremier niveau de managemeet]des
femmes a ce poste il doit y en avoir dglixi’y a pas de femmes Area Manager]

Cadre manager

« Les femmes évoluent mais sur les premiers pesteadagement. Au sommet de la pyramide |l
y a peu de femmes. »

Cadre non manager

« Je pense que pour ma N+2, ca a été trées comptiuéver ou elle est. »

Cadre manager

« Apreés je vois pas mal de filles qui sont promaegui ont des postes de management, encore
une fois au planning, je n'ai pas le sentimentltpsesoient pénalisées. Apres peut-étre
gu'effectivement quand on commence a atteindablgrjade 18, 19 etc »...

Cadre non manager

Cependant, si I'on s'intéresse aux écarts de étd&volution, on voit que du JG #lau JG 14
les femmes évoluent en moyenne moins vite quedemites mais des le JG 15, elles évoluent

plus vite.

2 Les JG 9 et 10 seraient, selon nos entretien®eatpires, rares et réservés exclusivement auxigiens passés
cadres.
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Graphique 19. Ecart de vitesse d’évolution de Job i@de entre femmes et hommes en 2016
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Source auteure

Ainsi, sur la période 2008-2016, on remarque ur@dufon de 13% de la part de femmes au JG

15 et les chiffres montrent qu’en 2016 elles évalysus vite jusqu’au JG 18.

Ceci montre que des efforts sont faits sur I'évolutdes femmes managers et que ceux-ci sont
payants pour le peu de femmes concernées. D'ali@udispositif est ajouté a I'accord de 2017

qui prévoit un réexamen du positionnement des fesranelG 13 au 16 sur la période de I'accord.

Intéressons-nous désormais aux écarts de rémuwréedtire les hommes et les femmes.

7.1.2.1.1 Les écarts de rémunération chez les cadres etiengén

Depuis 2006, la question des écarts de salairpl@stque largement abordée dans les accords.
Ceux-ci ont donné lieux a des études visant la céhgmsion des facteurs a l'origine des
disparités, mais aussi a la création d’un groupead@il pour créer un outil permettant la détectio
de ces écarts. Ces mesures ont permis la miseirudam outil appelé le « profil référent » qui
compare les données individuelles aux données geofieréférent afin de mettre en lumiére un
écart éventuel. Cet outil qui a valu a I'organigatia reconnaissance d’associations locales et
nationales d’employeurs spécialisées sur les qurestle diversité et d’égalité, est remis en cause

par plus d’une dizaine de saisine du conseil ded’ pommes.
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Graphique 20. Evolution des écarts de rémunératiorpar position conventionnelle des

femmes par rapport aux hommes
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S’agissant de la position | qui correspond aux #3.9, on observe un phénomene assez étonnant.
Alors que les femmes gagnaient entre 2008 et 20IMaenne 1.83% de plus que les hommes,
en 2015 on constate un effondrement de -31%. La$sésont calculés sur le salaire moyen donc
il ne peut pas s’agir de I'effet nombre. L’explicat qui pourrait-étre avancée renvoie aux passages
cadres pour lesquels les JG 9 et 10 sont résdfvesftfet, les techniciens a qui I'on accorde le
passage cadre sont tres expérimentés et cela ygiquer cette grande variation de salaire si
'année 2014 a connu un grand nombre de passage wabculins par rapport aux embauches
d’'ingénieurs jeunes diplomés. Les techniciens @amhajorité des hommes (73.7%).

Concernant les positions Il et llla correspondamt3G 12-150n observe un écart a la défaveur
des femmes de -1% ce qui est tres faible, indiquannhe équité du salaire moyen et donc des
pratigues de rémunération efficacesBien entendu, I'écart de salaire étant moyen, fjag que
certaines femmes se trouvent avec des écarts stiblstamais c’est globalement trés satisfaisant.
S’agissant des mesures de rattrapage de salé&eseht, sur notre terrain, du ressort des RH. Les
managers, se voient attribuer un budget pour lesgtions qu'ils allouent dans leurs équipes en
fonction des notations qu’ils auront attribué. €etinalyse se retrouve d'ailleurs dans nos

entretiens :
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« La directrice de la division, j'ai un grand regpepour elle, elle qui m'a énormément aidée au
niveau des passages de job grades. J'ai toujoérbléjuée parce que vu que j'avais ce retard
de salaire au plus on augmentait les job gradas plas ont creusait le fossé. Donc on ne
voulait pas me faire évoluer. Elle est intervenushaque passage donc 13 14 et 15. Cependant
elle n’a pu intervenir sur le salaire. »

Cadre non manager

« La RH est venue dans la division sur des perm@@gedans une salle je suis allée la voir en
lui disant ma N+1 m'a fait mon compte par ratia [;g78 soit 22 % de retard de salaire a quoi
c'est dU je voudrais avoir le détail et 1a, ekt fune recherche et me ditily a 13 % dus au
retard du départ et puis il y avait un pourcentagsez élevé par rapport aux accords homme-
femme. »

Cadre non manager

« En amont on a les négociations annuelles obligegdorsque le budget
d'augmentation/promotion est défini on fait unenién de consolidation avec le responsable
d'organisation, ils viennent [les managers] avaargedemandes. »
RH

« D'un autre c6té voila si vraiment on a des élésérctuels qui montrent que telle personne
devrait évoluer plutét qu'une autre et ben c'estanqui rentrons les éléments de paie dans les
logiciels donc aussi simple que ¢a. »
RH

En revanche pour les JG 16 a 18, les écarts ssamreavec un écart moyen de 5% a la défaveur
des femmes qui tend & s’améliorer sur les troigiders années en passant de -6% a 13%6.
baisse progressive depuis 2014 de cet écart, petrede fruit de la politigue de rémunération

gui comme le montrent les accords est volontarist fait I'objet d’analyses réalisées par des
groupes de travail et d’'une communication spécifige auprés des managers et des cadres et
ingénieurs.En revanche, il est difficile d’attribuer les résis susmentionnés pour les JG 12 a 15
a la politique égalité, il aurait fallu pour cetpe nous ayons acces aux données de rémunération
antérieures a 2006 puisqu’on observe une staddités les données que nous avons depuis 2006.
Abordons a présent un theme que I'on retrouve desrémier accord de 2006, I'acces a la

formation.
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7.1.2.1.2 L'acces a la formation

Dés le lancement de la démarche, la question ded&a la formation professionnelle pour les
femmes a donné lieu a des mesures volontaristaatvisie allocation équitable des moyens de
formation entre les deux sexes et contrélées alement. En effet, 'accord de 2006 considére la
formation comme un axe incontournable :

« L’acces des Femmes a la formation professionestien élément déterminant pour assurer aux
Femmes une réelle égalité de traitement dans létowdement de carriere et dans I'évolution des
gualifications. En effet, la formation représentelevier majeur du maintien et du développement
des compétences de I'entreprise. En ce sens,@iitue un investissement indispensable pour

I'entreprise et un droit ouvert a tous les salafiEsmmes et Hommes. »

Graphique 21. Evolution du nombre d’hommes et de femmes cadres etgénieurs n’ayant
pas suivi de formation, 2008-2016
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Source auteure

A la lecture de ce graphique, la premiére remaggugenous faisons tiens a la proximité d’acces a
la formation que I'on constate a partir de 2010gek au vu des écarts en positif puis en négatif
de 2008 et 2009ndique une efficacité de la politique de formatia professionnelle Notons

gue notre terrain est doté d’'un service formati@n Istructuré au niveau national et local. En
outre, comme nous le mentionnons précédemmendrification annuelle de I'équité d’acces aux
formations est le second et dernier dispositif aletdle des décisions managériales présent dans
les accords sur la période 2008-2016.

Selon nos entretiens, si le service formation fautoffre et organise les sessions, c’est du
manager direct qu’émanent les demandes et accomplegson HRBP, ils monteront les plans de

formation.
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« Ici on n'impose pas les formations mais les mamaghoisissent quand méme pour leurs
subordonnés. »

Cadre Manager

« Apres les deux personnes qui ont eu les plus arsms/notes ne I'ont pas forcément pas bien
pris. Je n’ai pas été formée pour faire ¢ca. Monfah& inscrite & quelques formations mais
c'est tout. »

Cadre manager

« Alors on positionne, on regarde ensemble etignslil y a une évolution et qu’il faut
accompagner la personne sur du savoir-étre pareegar exemple il veut partir sur du
management, on va travailler avec lui disons lelégahip et on va établir avec son manager le
plan de formation. »
RH

Donc la la RH aide a 'accompagnement : quellesrations, processus disponibles chez ST
pour les aider a évoluer.
RH

Pour finir sur l'analyse des principaux indicatediess RSC qui nous ont été communiqueés,
intéressons-nous a la question du temps partiel,I'qn retrouve en seconde périphérie de la
représentation sociale des managers réalisées commmsele montrons dans le chapitre 6 et qui

fait I'objet de différentes mesures dans les acord

7.1.2.1.3 Temps partiel chez les cadres et ingénieurs

Graphique 22. Répartition et évolution du nombre depassage a temps partiel selon le sexe,
2008-2016
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TEMPS PARTIEL >50%

Source auteure

Ces trois graphiques nous montrent que depuis 28@Riotité de temps de travail dans le cadre
d’un contrat a temps patrtiel, privilégiée par ladres et ingénieurs de I'organisation est supérieur
a 50%. Malgré une certaine stabilité du nombreetienfies a temps partiel sur 8 ans, on constate
une baisse progressive des femmes a temps paefielisi2012. On observe cependant une
progression des contrats a temps partiel pourdesnes a partir de 2013. Selon le responsable
RH-RSE de I'époque, les hommes a temps partieldemhommes aux abords de la retraite qui
souhaitent baisser leur activité. Seul un homma &=nps partiel a plus de 50%. En outre, depuis
2013, il y a plus d’hommes gue de femmes a tempiepaa 50%. Malgré la régression des femmes
et la progression des hommes susmentionnées,niree pas moins que le temps partiel est
majoritairement féminin, confirmant les travaux ntisBs dans le chapitre 1 de notre revue de
littérature.

Les femmes sont donc plus a temps partiel que lesthmes mais la quotité de temps de travail
choisie est dans une écrasante majorité supérieuaes0%.

Selon le RSC France 2016, puisque les donnéegtonal sont pas disponibles, les demandes de
temps partiel sont acceptées a 96.@€¥% qui montre un application des mesures prévues da
l'accord.

Cependant, comme nous le verrons plus loin damhagitre, si le taux d’acceptation par la RH
n’est pas remis en cause par les partenaires soceaiderniers font état d’'un premier filtre rgdl

par les managers.

En conclusion, cette analyse des principales dansiistiques issues des rapports de situation
comparée qui nous ont été communigqués, montre epienkesures visant 'augmentation de la
féminisation des cadres et ingénieurs de maniemérgke et sur 8 ans, ne fonctionnement pas.
Celles-ci reposant essentiellement sur des actlersensibilisation, I'efficacité de ces dernieres
est donc remise en question. Ce constat se fat ausiveau des métiers techniques pour lesquels

des programmes spécifiques sont pourtant commusidags les accords, ce qui entretient le
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phénomene de paroi de verre. Cependant, si I'atésgsse a la féminisation des cadres managers,
on remarque une évolution substantielle du nomlerdedhmes au sein de I'encadrement de
proximité (JG 15) signifiant une efficacité patigetles mesures qui peinent a dépasser ce premier
niveau hiérarchique. L’évolution de la répartitabes effectifs par position conventionnelle montre
la persistance des phénomenes de tuyau percéptafdad de verre, et ce, malgré une vitesse

d’évolution plus rapide pour les femmes, des 613G

En revanche, on constate une efficacité des mesefasves aux écarts de rémunération,
puisqu’entre le JG 12 et le JG 15, il existe uriidince de -1% a la défaveur des femmes, ce qui
est trés faible. Méme si pour les JG 16-18, iltexis écart moyen de 5% sur la période, on observe
une réduction progressive de I'écart depuis 2014.autre succes des mesures volontaristes
s’observe au niveau de 'accés a la formation feurel une équité quasi parfaite s’observe depuis
2010. Ces deux axes de travail que sont 'équetéadémunération et I'équité de l'acces a la
formation professionnelle sont encadrés sur laitemar les services RH France et locaux. Par
ailleurs, ils font I'objet des deux seuls dispdsitie contréle annuels des décisions managériales
sur la période des RSC 2008-2016. Cette actiontsee et contrélée joue, selon nous, en faveur
de ce succes, ce qui va dans le sens des travairldg (2000) vantant les effets du controle des
décisions managériales dans un objectif de traaepardes processus RH, qui limite, de fait,
I'effet potentiel des stéréotypes sur ces derniéres

Une troisieme mesure de contrdle apparait dansdidcde 2017, c’est le réexamen du
positionnement des femmes dans les JG 13 a 18 Kintte ayant été réalisée entre 2017 et 2018,

nous n’avons pas les données pour I'étudier.

Ces conclusions nous invitent a nous interrogerauaison du peu d'efficacité des actions de
sensibilisation visant la féminisation de la pogiolades cadres et ingénieurs, notamment sur les
coeurs de métiers techniques, ainsi que la féminisae la hiérarchie qui a ce jour ne montre
d’efficacité que sur les premiers niveaux de mamayg.

La section suivante de ce chapitre s’attache andiea cette interrogation en analysant les actions
de sensibilisation prévues dans I'accord couradi &2 notamment par le biais des résultats issus
de I'analyse prototypique mettant en lumiére leteou et la structure des représentations sociales
gu'ont les différents groupes sociaux impliquéssd@s évolutions de carriere des cadres et
ingénieurs a propos des difficultés que les femamsartenant a cette CSP rencontrent pour

évoluer professionnellement. Pour ce faire, nougtang en miroir les éléments centraux et
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périphériques qui ressortent de notre analyse fyptpue avec les mesures proposées par les
accords et la maniere dont celles-ci sont appligjuéeur I'étude des pratiques sur le terrain, nous
nous basons sur l'analyse thématique des 52 amisetsemi-directifs et des 5 entretiens

exploratoires que nous avons realisés.

7.2 Analyse des mesures égalité détaillees dans I'da®2018

Dans la section précédente nous montrons qu’enrsleties mesures liées a I'équité de
rémunération et d’acces a la formation, encadréetep services RH et dotés d’outils de contrble
des décisions manageériales, la démarche égalitdtie terrain repose majoritairement sur des

actions de sensibilisation.

Au vu de la persistance des phénomenes inégaditgire révele notre analyse longitudinale des
RSC (plafond de verre, mur de verre et paroi deeyequi trouvent leur source ainsi que leur
justification dans les représentations socialessligé la femme et a sa place dans la société, nous
proposons ici une analyse des outils de I'égaditeasant sur leur role vis-a-vis des représentation
sociales. Cette classification nous permet de mettrlien ces outils avec les résultats obtenus
dans la chapitre 6 quant au contenu et a la steictes représentations sociales des différents
groupes intervenant sur les évolutions de carriéges§femmes cadres et ingénieures.

Procédons dans un premier temps a la classifical@snoutils présents dans l'accord de 2018

synthétisé dans le tableau 55, ci-dessous.

259



Tableau 55. Synthése du contenu de I'accord en cauau moment de notre étude

ACCORD EGALITE NATIONAL 2018

Consolider et développer I'égalité a I'emploi

Promotion de |'égalité professionnelle

Communication externe :

Mixité communication visuelle

Mixité sur les forum et formations

Objectif de mixité communiqués aux prestataires recrutement

Communiquer politique mixité dans les écoles et autres centres de formation

Développement d'action de féminisation des formations scientifiques et techniques (Capital
filles... etc.)

Communication interne

Communication de |'accord lors des réunions d'équipes

Actions en collaboration avec le service RSE : journée annuelle, conférences, groupes d'échange
Programmes spécifiques pour les femmes : "vis ma vie" "Women in leadership" "Réles modéles"
Rappel de la politique égalité lors des réunion managériales, intégrer les critéres d'exemplarité
des managers dans les formations (HR Managers Kit, Leadership en pratique)

Déploiement local d'un relai égalité "coordinateur(trice) RH-RSE

Recrutement

Mention (F/H) sur les offres d'emploi

Critéres de sélection sur (compétence/expérience/nature des diplémes/ perspectives
d'évolutions.

Objectifs de féminisation (30% ingénieurs et cadres séniors et 35% juniors) pour tous les contrats
dont stages et alternances

Mixité des emplois et des organisations

Mise en place d'un objectif "plancher" d'1 point sur 3 ans par rapport a 2016

Mixité des organisations et des emplois via : mixité dans les comités de mobilité, d'évaluation des
postes et des membres des People Review.

Communiquer sur les métiers peu féminisés

Accompagnement sur 3 ans pour 30 volontaires vers métiers techniques

Neutralisation de |a notation pendant 2 ans en cas de reconversion

Atteindre I'égalité professionnelle

Evolution professionnelle

Faire un communication adaptée sur les processus d'évolution pour rappeler les réles de chacun
Présenter les filieres et le nombre des opportunités en interne

Communication Management/RH pour proposer aux candidats quelque soit leur sexe des
promotions

DésJG 16 et dans les 3 ans suivant la promotion, organisation d'un entretien de carriere
Réexamination du positionnement des femmes des JG 13 a 18 sur la période de |'accord
Appliquer les promotions validées avant le départ en congé maternité, adoption, paternité
Organisation d'un groupe de travail sur I'égalité

Le temps partiel est accordé dans les limités de la configuration du poste et/ou du service

Politique de rémunération

Salaire identique a I'embauche et proportionnel au temps plein pour les temps partiel
Neutralisation de I'impact du congé maternité (augmentation annuelle moyenne, adaptation des
objectifs sur la période travaillée)

Compensation d'une perte de rémunération en cas de changement de service au retour de
maternité

Création du "profil référent" outil de calcul des différences de salaire entre femmes et hommes
Correction immédiate des écarts en cas de constat

Suivi spécifique des organisations ayant un écart de notation F/H de 5%

Communication sur 'outil aupres des managers, RH et 0S

Concilier vie professionnelle et vie personnelle

Absences liées a la parentalité

RéaliserI'entretien annuel avant le départ en congé maternité ou adoption

Planifier un entretien avec le Manager avant le retour de ce congé.

Maintien de salaire étendu pour congé paternité (1 an d'ancienneté)

Ancienneté et CPF a taux plein pendant absence

Entretien suite a un congé parental pour organiser le retour (poste, formation, reconversion)
Abondement a 200% du CPF pour reconversion vers un métier technique

Possibilité de rester en lien avec|'organisation pendant le congé

Formation d'une journée au retour de plus d'lan de congé

Formaliser les modalité de continuité des missions des salariés 3 mois avant leur départ pour
faciliter la réorganisation (remplacement)

Gestion de |'articulation des temps de vie

Eviter les réunions tardives et favoriser leur organisation en amont

Privilégier les formations locales

Services de conciergerie envisagés

Possibilité d'aménagement du temps de travail dans des cas trés spécifiques
Aménagement du temps de travail pour la rentrée des classes jusqu'en 5éme

Journées enfant malade : jusqu'au 12 ans et 16 si hospitalisation

Neutralisation absence enfant malade sur les primes annuelle, d'équipe, industrielle et RTT

Mise en ceuvre de I'accord

Outils de mesure et diagnostic

RSC Annuel et par site

Commission nationale de suivi de I'accord

Analyse du bilan annuel
Présentation de supports sur lesquels apparaissent la politique d'égalité

Commission locale de suivi de I'accord

Analyse du bilan annuel

Présentation de I'accord égalité

Recherche de partenaires pour actions locales

Analyse des problématiques par site et des priorités a mettre en ceuvre localement

Durée et Révision

1an renouvelable 2 fois
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Tableau 56. Classification des outils de I'égalitiéstés dans I'accord égalité 2018

Outils liés a la création et la mise en ceuvre de la
démarche égalité

Outils visant la limitation de I'impact des
représentations sociales

Outils visant I'évolution des représentations
sociales

Outils aidant a I'équilibre des temps de
vie

RSC Annuel et par site

Présentation de supports sur lesquels apparaissentla politique d'égalité aux
membres des commissions

Analyse du bilan annuel

Présentation de I'accord égalité aux membres des commissions

Recherche de partenaires pour actions locales

Analyse des problématiques par site et des priorités a mettre en ceuvre localement
1anrenouvelable 2 fois

Critéres de sélection sur (compétence/expérience/nature des diplémes/
perspectives d'évolutions.

Objectifs de féminisation (30% ingénieurs et cadres séniors et 35% juniors) pour
tous les contrats dont stages et alternances

Mise en place d'un objectif "plancher" d'1 point sur 3 ans par rapporta 2016
Mixité des organisations et des emplois via : mixité dans les comités de mobilité,
d'évaluation des postes et des membres des People Review.

Accompagnement sur 3 ans pour 30 volontaires vers métiers techniques
Neutralisation de la notation pendant 2 ans en cas de reconversion

Faire un communication adaptée sur les processus d'évolution pour rappeler les
réles de chacun

Présenter les filiéres etle nombre des opportunités en interne

Communication Management/RH pour proposer aux candidats quelque soit leur
sexe des promotions

Dés JG 16 etdans les 3 ans suivant la promotion, organisation d'un entretien de
carriére

Réexamination du positionnement des femmes des JG 13 a 18 sur la période de
I'accord

Appliquer les promotions validées avant le départ en congé maternité, adoption,
paternité

Organisation d'un groupe de travail sur I'égalité

Salaireidentique a I'embauche et proportionnel au temps plein pour les temps
partiel

Neutralisation de |'impact du congé maternité (augmentation annuelle moyenne,
adaptation des objectifs sur la période travaillée)

Compensation d'une perte de rémunération en cas de changement de service au
retour de maternité

Création du "profil référent" outil de calcul des différences de salaire entre
femmes et hommes

Correction immédiate des écarts en cas de constat

Suivi spécifique des organisations ayant un écart de notation F/H de 5%
Communication sur I'outil auprés des managers, RH et 0S

Réaliser |'entretien annuel avant le départ en congé maternité ou adoption
Planifier un entretien avec le Manager avant le retour de ce congé.

Maintien de salaire étendu pour congé paternité (1 an d'ancienneté)

Ancienneté et CPF a taux plein pendant absence

Entretien suite a un congé parental pour organiser le retour (poste, formation,
reconversion)

Abondement a 200% du CPF pour reconversion vers un métier technique
Possibilité de rester en lien avec |'organisation pendant le congé

Formation d'une journée au retour de plus d'lan de congé

Formaliser les modalité de continuité des missions des salariés 3 mois avantleur
départ pour faciliter la réorganisation (remplacement)

Communication externe :

Mixité communication visuelle

Mixité sur les forum et formations

Objectif de mixité communiqués aux prestataires recrutement
Communiquer politique mixité dans les écoles et autres centres de
formation

Développement d'action de féminisation des formations scientifiques et
techniques (Capital filles... etc.)

Communication interne

Communication de I'accord lors des réunions d'équipes

Actions en collaboration avec le service RSE : journée annuelle,
conférences, groupes d'échange

Programmes spécifiques pour les femmes : "vis ma vie" "Women in
leadership" "Réles modéles"

Rappel de |a politique égalité lors des réunion managériales, intégrer les
criteres d'exemplarité des managers dans les formations (HR Managers
Kit, Leadership en pratique)

Mention (F/H) sur les offres d'emploi

Communiquer sur les métiers peu féminisés

Communication Management/RH pour proposer aux candidats quelque
soit leur sexe des promotions

Eviter les réunions tardives et favoriser leur organisation en
amont

Privilégier les formations locales

Services de conciergerie envisagés

Possibilité d'aménagement du temps de travail dans des cas trés
spécifiques

Aménagement du temps de travail pour la rentrée des classes
jusqu'en 5eme

Journées enfant malade : jusqu'au 12 ans et 16 si hospitalisation
Neutralisation absence enfant malade sur les primes annuelle,
d'équipe, industrielle et RTT

Le temps partiel est accordé dans les limités de la configuration
du poste et/ou du service
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7.2.1 Classification des outils de I'égalité en fonctamleur réle vis-a-vis des
représentations sociales : la place centrale denaibilisation

C’est en mobilisant dans le chapitre 2 du préseotichent, les travaux académiques d’auteurs
spécialisés sur la gestion de la diversité etétgalité, que nous identifions quatre catégories dan
lesquelles ces derniers peuvent étre classés :

- Les outils liés a la création et a la mise en ceuvde la démarche égalité.

- Les outils visant la limitation de I'impact des repésentations sociales sur les décisions liées au
recrutement ou aux évolutions.

- Les outils visant la modification de ces représent@ans sociales

- Les outils ceuvrant a I'équilibre des temps de vie

Ces quatre catégories rassemblent les outils galité en fonction du réle qu'ils ont vis-a-vis des

représentations sociales. En effet, méme si cetsdion n’est pas évidente dans la premiéere
catégorie, nous expliquons dans le chapitre 2 gueson de l'invitation a la prise de conscience
des inégalités que les outils qui la composentuisamt et de I'impact significatif qu’un travail

collectif et réfléchi apporte, d’apres les spéstals, ceux-ci jouent un réle vis-a-vis des RS.

Ainsi, en nous basant sur le tableau 55 ci-desausyathétise I'accord égalité de 2018, nous
proposons la ventilation des mesures qu'il contilamts la typologie susmentionnée et représentée
dans le tableau 56 ci-dessus.

Intéressons-nous désormais au contenu de chagqgouat

7.2.1.1 Les outils liés a la création et a la mise en cederka démarche égalité

Dans cette catégorie se trouvent deux types d&outés premiers sont liés a la communication
des accords et des rapports de situation compareeocamissions nationales et locales de suivi
de I'accord et aux commissions d’égalité localess keconds renvoient a I'application par les
DRH locales et notamment leurs coordinateurs local®s mesures qui correspondent aux
problématiques rencontrées sur leur site. La rebtleetle partenaires sur le territoire faisant partie
de ces actions.

S’agissant de I'application de ces mesures, leseptations des RSC sont des rendez-vous formels
pris avec les membres de la commission égalité fesiitmmmes du CCE au niveau national et du
CE au niveau des établissements. lls sont honBe¥sailleurs nous avons pu assister a la tenue

d’'une commission d’égalité organisée en 2017.
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S’agissant des délégations des coordinateurs @¢adiux et de la mise en ceuvre des mesures en
fonction des problématiques de chaque site, fostede constater que sur notre terrain, une
asymeétrie d'implication entre les 3 coordinateuétéflagrante. En effet, alors que nos entretiens
devaient étre réalisés a I'été 2017, nous n’aveussi qu’'a les organiser a I'été 2018 a la suite de
nombreuses relances. Notons qu’a ce moment-ladelmateur égalité, en raison d’un manque
d’effectif du service RH, occupait temporairemehispeurs postes. Tout s’est débloqué a la
nomination de la coordinatrice qui nous a accompagsqu’a la fin de notre étude.

Par ailleurs, nous remarquons I'absence d’'un enmgegede la direction envers I'égaliteé, ce qui

impacte I'engagement des subordonnés. C’est dlasllee que I'on retrouve dans les entretiens :

« Le nouveau CEO parle plus d’humain que le présedees managers ne sont pas impliqués
dans la RSE. Nous on fonctionne en sous-marimaakehine a café. »
RH
« Il faut que ¢a vienne du plus haut possible si waugez que quelque chose marche. Car s’il y
a un niveau au-dessus qui n'est pas d’accord, cpagase faire. Si mon manager direct est en
désaccord avec la hiérarchie, ¢ca va avoir un impgacal mais lui va subir la pression du
dessus. Il faut un gros sponsor, c’est celui qassez d’influence pour que les gens aillent dans
sa direction. Les gens en dessous vont se diras'te je fonctionne comme ¢a je vais étre
reconnu comme bon manager alors je vais le faisedplque d’aller contre. »

Cadre non manager

C’est dommage que sur ce domaine la il n'y aitg@gommunication. J'en ai entendu parler.
On parle rarement de ca. Il y a peut-étre des chage se passent et je n'ai pas éte regardé.
Moi en tant que manager je pourrais aiguiller e¢sf dommage de ne pas avoir de

communication. Peut-étre qu’'un engagement plus seudit bien.

Cadre manager

7.2.1.2 Les outils visant la limitation de I'impact des régentations sociales
Dans cette catégorie se trouvent toutes les mesuésentes dans l'accord 2018, que nous

qualifions de volontaristes car elles traduiserg wolonté de concrétiser la démarche d’égalité de

notre terrain.
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Comme nous le mentionnons précédemment, en delexrsmeésures liees a I'équité de la
rémunération et de I'acces a la formation, encadpsr les services RH et dotés d’outils de
contrbles des décisions managériales, la démarglaétée de notre étude de cas repose
majoritairement sur des actions de sensibilisatt@pendant, a la premiere lecture du tableau 56,
il ressort que les outils visant la limitation denpact des représentations sociales sont plus
nombreux (28) que ceux visant la modification de @ernieres (13). Or, si I'on étudie la teneur
des premiers il ressort que 12 d’entre eux sorédeltat d’'une action de sensibilisation a I'égalit
réalisée aupres des deux CSP qui interviennenesu@@volutions de carrieres des femmes cadres

et ingénieures : les managers et le personnel RH.

Tableau 57. Classification thématique des mesureslontaristes visant la limitation de

I'impact des représentations sociales

Evolution Recrutement
Appliquer les promotions validées avant le départ en congé Criteres de sélection sur (compétence/expérience/nature des
maternité, adoption, paternité ipld / ives d'év

Neutralisation de I'impact du congé maternité (augmentation |Objectifs de féminisation (30% ingénieurs et cadres séniors et

annuelle moyenne, adaptation des objectifs sur la période 35% juniors) pour tous les contrats dont stages et alternances
travaillée)

Mise en place d'un objectif "plancher” d'1 point sur 3 ans par
Compensation d'une perte de rémunération en cas de rapport 4 2016

changement de service au retour de maternité
Mixité des organisations et des emplois via : mixité dans les

Réaliser I'entretien annuel avant le départ en congé maternité ités de ilité, d ion des postes et des membres
ou adoption des People Review.

Planifier un entretien avec le Manager avant le retour de ce Accompagnement sur 3 ans pour 30 volontaires vers métiers
congé. techniques

Maintien de salaire étendu pour congé paternité (1an Organisation d'un groupe de travail sur I'égalité

d'ancienneté)
Ancienneté et CPF a taux plein pendant absence

Entretien suite & un congé parental pour organiser le retour
(poste, formation, reconversion)

Abondement a 200% du CPF pour reconversion vers un métier
technique

Possibilité de rester en lien avec l'organisation pendant le
congé

Formation d'une journée au retour de plus d'lan de congé

Formaliser les ité de continuité des missions des salariés
3 mois avant leur départ pour faciliter la réorganisation
(remplacement)

Neutralisation de la notation pendant 2 ans en cas de
reconversion

Salaire identique & I'embauche et proportionnel au temps plein
pour les temps partiel

Création du "profil référent" outil de calcul des différences de
salaire entre femmes et hommes

Correction immédiate des écarts en cas de constat

Suivi spécifique des organisations ayant un écart de notation
F/H de 5%

Communication sur I'outil auprés des managers, RH et OS

Faire une communication

adaptée sur les processus d'évolution pour rappeler les réles de|
chacun

Présenter les filieres et le nombre des opportunités en interne

Dés JG 16 et dans les 3 ans suivant la promotion, organisation
d'un entretien de carriére

Réexamen du positionnement des femmes des JG 134 18sur la
période de I'accord

En rouge : mesures volontaristes reposant sur déerss de sensibilisation
Source auteure
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De lI'analyse de ces mesures volontaristes, nousgaddms deux thémes génériquésvolution

etle recrutement Dans le tableau 57, qui reprend ci-dessus ogitédgie, nous mettons en rouge
les 12 mesures reposant sur des actions de sesadibit. Celles-ci seront détaillées dans la sectio
mettant en lien les résultats de I'analyse dessgmtations sociales présentés dans le chapitre 6

et les mesures présentes dans les accords, qaipgyrtent.

Commencons ici par les mesures financieres liéeangés maternité et d’adoption. Il ressort
de nos entretiens qu’avant 2006 il n'y avait paaugmentation en cas de congé maternité ou
d’adoption. Depuis la promulgation de la loi 20083le service RH veille a I'application des

lois, méme si certains managers ne semblent pdsérex.

« Quand je suis partie pour mon premier congé nmati&j’avais eu zéro et a I'époque javais
été interrogée par une personne du CHSCT et jaMais dit que je n'étais pas d’accord car
javais tout fait pour passer les manettes. »

Cadre manager

« J'ai eu une réflexion par rapport a 'augmentatimoyenne obligatoire pendant le congé
maternité. lls ont été obligés de me donner 'augget@n moyenne et ¢ca a beaucoup embéte le
management. Ma N+2 m’a dit que si c’était elle décidait, elle m’aurait mis zéro. Ce sont les

RH qui lui ont dit qu’elle était obligée de le fair»

Cadre manager

S’agissant des mesures liées spécifiguement alequetgrnité, si nous trouvons les démarches
importantes, plus au niveau symbolique que péadiabus n'avons pas de retour de pratiques
dans nos entretiens en dehors de I'utilisationedeangé par les peres. En effet, 5 peres de notre

échantillon affirment spontanément avoir pris lezosgés paternité.

S’agissant de la mesure liée a la rémunératiortiglemna I'embauche et proportionnelle au temps
de travail effectif, I'analyse longitudinale des®&8ous montre que I'écart est tres faible du JG 12
a 15, ce qui témoigne d’'une efficacité de cetteureesConcernant la mise en place de l'outil de
comparaison des écarts de salaire, de sa commonieatpres des managers et des corrections
des écarts, nous entretiens nous montrent qu'eféasent les cadres et les managers en ont
entendu parler, puisque 36.5% de notre échantdlonentionne. Cependant, il semble que méme

lorsque des écarts sont constatés les correct@aent pas systématiques.
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« Je connais I'accord égalité car j'ai bénéficidud rattrapage de salaire. J'ai été contacté par
la DRH car jai eu une prime car ils considéraiaqie j'avais éte Iésée. Ce qui m’'avait
d’ailleurs car je me suis dit que ¢a fait des arsgae je me fais avoir. »

Cadre manager

« Des personnes chez moi en ont bénéficié notanpuantes rattrapages de salaire. »

Cadre manager

« Il'y a une femme dans mon service qui a unergtasd de salaire. Elle a fait un passage

cadre mais a un moment donné il n’y a plus eu liesjob grades et le salaire n’a pas suivi

mais je pense que dans la méme situation d’un imemmimpagnement pour le rattrapage de
salaire aurait été différent. »

Cadre non manager

« Arrivée au bout de 20 ans ici, se dire j'ai 2@ @e boite j'ai 20 % de retard de salaire parce
que le fait d’avoir fait un passage opérateur cadren’a pas su gérer, je n'ai toujours pas
rattrapé le retard au bout de 20 ans. J'ai demaled@ttrapage a la RH qui m'a dit que c'était
un trop gros rattrapage et que ce n'était pas isahie. Je ne demande pas que ce soit fait dans
la journée ca pouvait méme s’étaler sur 5 ans. €strpas possible. »

Cadre non manager

Par ailleurs, dans ce tableau on trouve aussi éssnes liées a la reconversion professionnelle en
interne, vers des métiers techniques. Si sur leepaes mesures sont intéressantes, elles ne

semblent pas si faciles a appliquer :

« Moi quand on me dit il faut plus de femmes emtaaance je fais quoi je les prends et je les
force »
RH

Enfin, notons que deux mesures de suivi sont ptéselans ce tableau mais ont été mises en
place en 2017, aussi nous n’avons pas eu de reqaard a leur application : « réexamen du
positionnement des femmes des JG 13 a 18 » evkspdicifique des organisations ayant un
écart de notation de plus de 5% ».
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Les observations que nous faisons dans cette seetivoient a celles relatives au succes des
mesures liées a I'équité de rémunération et d’aadasformation professionnelle. Il semble que

lorsque celles-ci sont encadrées par les RH et existe des dispositifs de contrdle des décisions
manageériales ou de suivi spécifique, elles sonliguies dans la mesure du possible, le service
RH n’ayant pas tous les pouvoirs. En effet, si lfmend le cas des rattrapages de salaires, un
budget annuel est alloué et doit étre respectédgsaéquipes RH. S’agissant des mesures de

reconversion, le probleme n’est pas le manque dgion mais le manque de candidatures.

7.2.1.3 Les outils visant I'évolution des RS et aidantégliilibre des temps de vie

L’objectif de cette section est d’analyser leslsutisant I'évolution des RS, prévus dans I'accord
de 2018, ainsi que ceux aidant a I'équilibre despede vie, et notamment leur adéquation avec
les résultats des analyses prototypiques préselatés le chapitre 6. Ainsi, hous mettons en
discussion les éléments cognitifs par zone dedeésentation (centraux ou périphériques) avec
les typologies d’outils susmentionnés et la manim ceux-ci sont appliqués par les acteurs que

nous avons rencontrés, selon nos entretiens.

7.2.1.3.1 Les éléments centraux : Norme de genre, parentglii€po) et hiérarchie
masculine/misogynie

Si I'on se réfere aux analyses prototypiques réedisdont les résultats sont présentés dans le
chapitre 6, il ressort un socle commun aux groglegeshommes, des femmes, des cadres managers
et des cadres non managers. Ce socle se compgesedatee de genre » et de « parentalité (-
dispo) ». Ensuite ressortent des éléments spéesfigucertains groupes : pour les femmes on
retrouve dans les principes organisateurs « higiermasculine » pour les cadres managers on
retrouve « priorisation vie familiale », qui rem@a@ « parentalité (-dispo) » avec un caractere
évaluatif Iégérement plus élevé, et « misogynigub,comme nous en faisons la démonstration

renvoie selon nous a la hiérarchie masculine.

7.2.1.3.1.1 Norme de genre, hiérarchie masculine et misogynie

S’agissant de I'élément « normes de genre » lessayii s'y rapportent sont les actions de
sensibilisation sur les bienfaits de la mixitéest $téréotypes.
A I'analyse du tableau 58, qui reprend les mesdeesensibilisation internes, au sujet de I'égalité

spécifiguement, on remarque gu’il existe 2 typesodmation : descendante (conférences) et par
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groupe d’échange. Le premier événement est orggaiséa DRH locale via son coordinateur
égalité. La présence n’est pas obligatoire etsdldient sur le moment de la pause déjeuner. Il
semble qu’il n’existe pas de suivi du présentieinfbre de personnes, CSP, sexe) formalisé. Ces
conférences sont réalisées par un prestataire nextgui est une association d’employeur
spécialisée sur la question par le biais de lagualus avons rencontré le responsable RH-RSE
grace auquel nous avons eu acces a notre termaéncdnférence égalité a été organisée juste avant
notre arrivée sur le terrain. Lors de nos entrstieous avons voulu comprendre le niveau de
connaissances des accords des 52 personnes quavoassencontre.

Notre analyse thématique fait ressortir un sousith& Connaissance tres faible des accords
égalité » composé des témoignages de 47 persdParesi ces 47 personnes, 21 managers (notre
échantillon est composé de 28 managers) disenasegnnaitre le contenu des accords égalite,
sur ces 21, 12 avouent ne connaitre que les mederegtrapage de salaire et 3 pensent ne pas
étre concernés par les accords. Aucun d’entre &anemtendu parler d’une conférence sur les
stéréotypes. Afin de contextualiser la positiortée derniers, voici quelquesrbatim:

« Je ne connais pas I'accord sur I'égalité homnessrhes et ce n’est pas normal car c’est mon
réle. Je suis manager et je suis sensé le conndirae le connais pas car on ne I'a pas
expliqué et pas présenté. »

Manager

« Pour moi I'accord pourrait étre encore plus amplé. Pour moi les managers ne se posent pas
la question de I'accord. lIs n’en ont absolumens gannaissance. C’est pas leur sujet. lls sont
dans le technique. Les accords c’est nous, lessRH.
RH

« De l'accord, je connais le rééquilibrage des $ada non j'ai honte mais je ne connais pas le
contenu. Les conférences sur les stéréotypes gaerdt rien du tout. »

Manager
« Je connais ce qui est fait pour le rattrapageagal. Je ne connais pas le reste car en tant que

manager je n’ai jamais été sollicitée sur le restdinformation ne vient pas jusqu’a moi. »

Manager
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« Je ne connais pas vraiment les politiques d'é§adi et il n'y a rien que je dois appliquer. »
Manager

Au vu de ces résultats, force est de constatedepienanagers dans leur écrasante majorité ne
connaissent pas les accords égalité alors qu’igesstion dans I'accord d’'une communication
réguliere lors des réunions managériales et daufaur les supports de formation des attendus au
niveau du comportement que ces derniers doivengtadueis-a-vis de I'égalité.

Tableau 58. Mesures prévues pour sensibiliser sued normes de genre

Tous salariés:
Organiser des actions spécifiques locales déployées sous la responsabilité du Coordinateur(trice) RH-RSE avec le support de la DRH France
telles que :

* Une journée dédiée annuellement al’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes,

* Des conférences au sein de I’entreprise sur les conditions de I’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes, sur les
stéréotypes, et surles représentations que chacun peut avoir,

* Des groupes d’échanges de bonnes pratiques dédiés. La mise en place de ces groupes sera créé par le Coordinateur(trice) RH-RSE qui aura
la responsabilité de les animer. Ces groupes d’échanges seront prioritairement organisés pendant la pause-déjeuner, les repas des
participants seront pris en charge par la Direction.

¢ Informer les salariés de la tenue d’événements dans la région sur le sujet de I’égalité professionnelle,

Inviter les salarié(e)s a participer a des conférences internes et/ou externes sur les thématiques des autostéréotypes (ce que I'on pense de
son propre groupe) et méta- stéréotypes (ce que I'on s’imagine que les autres pensent de nous).

A cet effet, I’entreprise est attentive a ce que les stéréotypes liés au genre ne soient pas véhiculés dans ses offres d’emploi internes ou
externes, ni pendant le processus de recrutement.

Managers :
Présentation de la politique égalité en réunion managériale, intégrer dans les supports de formation les attendus en termes de
comportements de la part des managers.

RH:
Rien n'est précisé en termes de formation a destination de cette population désignée comme garante de |'application de la politiques
égalité.

Source auteure

A ce sujet, les deux formations manageériales citid@s les accords sont Leadership au féminin
et le HRMK (HR Mangement Kit). La premiére formatiest une formation de développement
personnel proposé aux femmes a partir du JG 15s N@vons pas pu obtenir les supports de
formation. En revanche, nous les avons obtenus lpadeuxieme formation. Le HRMK est une
formation managériale sur 2,5 jours proposée unke geis dans la carriere d’'un manager. Une
demi-journée est consacrée a la diversité. Au cderselle-ci sont abordés, la prévention de la
discrimination, le handicap, I'égalité professiolimdes RPS et enfin le contrat de génération.
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Encadré 2. Attentes managériales HR management KIHRKM)

+ Je contribue a atteindre les objectifs définis (ingénieurs & cadres, OATAM, stagiaires, intérim...)
J'utilise les outils de gestion de carriere a ma disposition :
rubrique évolution de carriére dans e-PA lors de I'entretien annuel
(voie d'expression possible), People Review, formation...

» J'accompagne les demandes de temps partiel en fonction du besoin
individuel et de X , je constitue des bindmes de travail...

J'adapte les objectifs au temps de travail

J'évite dans la mesure du possible les réunions tardives en fin de journée

Source terrain

Encadré 3. Attentes managériales HR management KIHRKM)

Maternité/adoption :

Je suis attentif aux écarts de rémunération & aux augmentations individuelles (écarts non liés a la politique salariale)

Entretiens : occasion de faire le point et anticiper sur les besoins

Anticipation = bon déroulement du service

Source terrain

Voici ci-dessous comment sont présentés les atsemdumagériaux :

Les deux indicateurs relatifs a la sensibilisatitt3 managers dans le dernier accord qui sont
présentes lors des différentes commissions semtorbre de réunions managériales, les nombre
de personnes ayant suivi le HRMK.

Si maintenant on s’intéresse aux supports de faomabur I'utilisation des outils de gestion de
carriére que sont I'IPN# (anciennement e-PA et les People Review. S’agissant du premier la

seule évocation de la question de I'égalité egietit encart sur un support de 50 slides :

2 |PM : Individual Performance Management
74 e-PA : Employee Performance Appraisal

270



Encadré 4. Point égalité, support de formation IPM

Engager

» Des actions spécifiques en faveur de certaines catégories ont été engagées dans
le cadre des accords X. |l est important d'avoir ces éléments a I'esprit lors de vos

entretiens.
v Vérifier que les objectifs soient v'La mission tutorale doit étre intégrée
équitables entre les personnes de I'équipe dans la charge de travail,
notamment prise en compte du temps Y|l convient de reconnaitre et valoriser
partiel. leur rble au travers d'un objectif spécifique
¥ Planifier les actions nécessaires en cas et dans la prise en compte de I'évolution
de départs ou retours prévus en congé professionnelle.

maternité, paternité, adoption (entretien
de préparation, entretien de retour)

¥ Le temps d'absence doit étre pris en
compte dans la fixation des objectifs.

¥ Les RP bénéficient, au méme titre que

les autres salariés, d'un rendez-vous
annuel en vue de faire le point sur leur
statut en terme de compétences et sur

leur plan individuel de formation. y

v Formaliser les souhaits exprimés sur
leur vision en terme de carriére

¥ Promouvoir les missions de transfert de
savoir, les intégrer dans les objectifs et
les valoriser

Source terrain

Le support formant aux People Review ne fait pasds I'égalité professionnelle. Rappelons que
les évolutions de carriere sont considérées conan@rbcédés manageriaux dans lesquels les RH

n’interviennent pas dans la prise de décision.

« Le HR Management Kit est une formation qui s’ageeaux managers. Au moment ou on l'a
créé on a passeé tous les managers dans cette fomettmaintenant ce sont les nouveaux
managers qui y sont inscrits d'office. On ne ledaiune fois. C'est le kit de survie du manager
en termes de ressources humaines. Ce qu'il dadirsem termes de training, de recrutement, de
relations sociales, de paie, d’évolution, de passegdre pour les techniciens. On les gave
pendant 2 jours et demi apreés il leur reste ceddnucs. Apres ils peuvent demander de l'aide
ou faire référence a leur cours. »

RH

« On est souvent en train de dire c'est de la resabilité du manager de faire ceci ou cela mais
en méme temps ils sont pas objectivés dessuselesdrRH qui sont objectivés. Par exemple on
a une enquéte d'opinion tous les 2 ans c’est liopisurvey. Il faut que tout le monde remplisse
ce document, mais cet objectif est donné aux Rld'eSt le manager qui a tout intérét a ce que

ses équipes le remplissent parce qu'il va avoifegaback sur son travail. Mais ce sont le RH
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qui poussent alors qu'il n'ont rien a y gagner. 8eat mes collegues me dise :” on passe nos
journées a relancer les managers pour qu'ils faskrmrs actes managériaux quand c'est des
politiques globales”. »
RH

La démonstration que nous faisons ici, en nousthasa notre analyse thématique et notre analyse
documentaire, montre bien qu’il existe des dysflonctements entre le discours affiché et la
pratique sur le terrain. En effet, sur 19 cadrdgjigent ne pas connaitre les accords. La encore, 5
cadres disent ne connaitre que les mesures depade des salaires. En outre, parmi les 7
personnes du service RH qui s’expriment dans le-fitdme susmentionné, 2 ne connaissent pas
les accords et 3 pensent que ceux-ci he sont s @§s.

Ces dysfonctionnements s’observent aussi lors derfamission égalité a laquelle nous avons
assisté. Les partenaires sociaux soulignent l'itnae de « casser les stéréotypes », ce a quoi les
représentants RH sont favorables en proposant neatrde faire un cycle de conférences. Durant
cette réunion, nous constatons un dialogue ouvarhe ambiance détendue qui, sans doute, a
contribué a la présence réguliere de blagues ssx#st'intention des femmes mais aussi des
hommes. Par ailleurs, au détour d'une conversaliosa d'une journée d’entretiens, nous
apprenons que l'imposition de conférences et dmdtions « sociales » pour les managers est
extrémement compliquée dans I'organisation et dareodt réussi a le faire pour la question des
RPS était une victoire en soi. Cette réticence@do les managers sur les différents sujets de la

diversité se constate aussi dans nos entretiens :

« Il'y a une loi de 2017 qui oblige les entrepriagermer tous les 5 ans I'ensemble des cadres
en position de recrutement sur la diversité. CalaG mois que je travaille sur le dossier pour le
faire avancer. La premiére fois que je I'ai préseat’ensemble du comité directeur de la RH,

ils sont tombés a la renverse. lls m'ont dit : “Q@atu veux sortir tous les managers 2h pour

une formation sur la diversité ? Mais tu ne sais gans quelle entreprise tu travailles ?”. lls
m’ont dit de faire du e-learning. On veut changecbmportement des managers et on veut leur
faire faire une formation ou ils sont passifs deManr écran. Je leur ai fait rencontrer un ponte

de l'inclusion pour essayer de faire bouger leurpnésentations sur le sujet. »
RH
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En conclusion, il existe un écart substantiel efdreliscours rapporté dans les accords et la
pratique. Par ailleurs, si I'on se référe a l&tdture mobilisée dans notre chapitre 3, ce type
d’action n’aurait d’effets que sur le court-ternide plus, I'élément « norme de genre » étant
central ainsi qu’une manifestation themafondamental « masculin/féminin » tres ancré dans
notre société, sa remise en cause directe auraeffetide déclencher des mécanismes de défense
qui certesx ne peuvent rien contre l'insistance des faitéMoliner, 2001, p.40), mais a quelle
échéance ?

A ce sujet, le fait que certaines formations sogxtiusivement réservées aux femmes a fait réagir

plusieurs hommes lors de nos entretiens.

« Je ne comprends pas qu’il existe des formatipasiBques pour les femmes. Qu’on les motive
d’accord mais ¢a me parait bizarre qu’on fasse e spécifiqgueMais que ce soit
exclusivement réservé aux femmes bah ¢a, ca meeloagon tombe dans la discrimination
inverse. C’est comme les quotas. »

Cadre manager

« Pour les formations en leadership elles devraétrd accessibles a tous. »

Cadre non manager

S’agissant du principe organisateur « hiérarchisamiéne », nous démontrons en fin de chapitre
que les managers détiennent un pouvoir importantaggmentent avec le niveau hiérarchique
bien entendu, en raison de l'autonomie qui leuastée au niveau des évolutions de carriere
notamment et au manque de contrble de leurs dasisfinsi, la démarche égalité repose ici
majoritairement sur des actions de sensibilisajiime sont manifestement pas efficaces puisque
sur 47 personnes, 37, soit 79%, déclarent ne pasétcourant des mesures contenues dans les
accords. Alors que nombre de ces dernieres doétemtppliquées par le management.

Aussi, et I'on en revient au principe organisateumisogynie », si les managers ne sont pas
sensibilisés a I'égalité et qu’ils sont autonomesgjee leurs deécisions sont peu surveillées, la
misogynie possible de certains a toute la latilels’exprimer. D’autant que ceux-ci ne sont pas
objectivés sur la qualité de leur management.

Intéressons-nous désormais aux éléments « patér{tdispo) » et « priorisation vie familiale »
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7.2.1.3.1.2 Parentalité (-dispo) et Priorisation vie familiale

La question de la moindre disponibilité en raisenla parentalité est adressée par des mesures
volontaristes invitant les managers, qui comme neumontrons n’ont pour la plupart pas
connaissance de I'accord égalité contenant letsaitiant a I'équilibre des temps de vie, a éviter
les réunions tardives, a privilégier les formatidosales et a permettre des aménagement
d’horaires pour les rentrées scolaires et en cagrdblématiques spécifiques liees a la
monoparentalité. Concernant la question des absdiges aux congés maternité et adoption un
processus d’entretiens est mis en place afin dipeti et de réorganiser le service ainsi que le
retour de la personne. Ces processus, contraireaneatix liés aux augmentations légales, vus

précédemment, ne sont pas systématiquement apgliqué

« Quand on rentre du congé maternité on reprendrogn était. Moi je n’ai eu aucun entretien
avant et aprés mon retour de congé maternité. dorg femme qui n’a pas eu d’enfant, il ne va
pas lui étre proposé des postes dans le doute ahaternité. »

Manager

« Ma N+1 est partie pendant 1 an en maternité utaey avoir une période de recouvrement de
1 mois et demi pour la formation mais sa grosse&st mal passeée, elle est partie 2 jours apres
le début de la formation donc autant dire formata#mno apres le N+2 a pris le relais ¢a c'est

sar. »

Cadre non manager

Concernant la question de l'aide a la garde, d’assistante sociale de I'entreprise qui fait les
démarches. Selon nos entretiens il n'y a pas dgdiumbur I'égalité professionnelle, aussi comme
nous le précisons précédemment, les berceaux «védse dans la commune ou se situe
I'entreprise sont le fruit d'un accord de princigtede I'avis général, cette solution n’est pratique
que pour tres peu de salariés. Cependant, nous agpoontré un salarié absolument ravi par ce

dispositif.

« Cette entreprise nous a aidé, la premiere anrmees mvons trouveé une place en creche grace a
I'assistante sociale de I'entreprise qui avait destrats avec la créche locale. Donc mon plus
grand a fait un an dans la creche locale. »
Cadre non manager
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En substance, ici aussi la question des aides eséuour améliorer I'équilibre des temps de vie
dépend de la bonne volonté du manager. Tout conéh@enent « norme de genre », « parentalité
(-dispo) » est un élément central qu’il convientrgepas attaquer frontalement. Selon nous, et
nous le développerons dans nos préconisations @aalag, cette question peut étre adressée de
fagcon détournée en travaillant sur la surimplicattiemandée a tous les salariés. En outre, la
moindre disponibilitt comme conséquence de la paligh renvoie aussi a deux éléments
périphériques que nous traiterons dans la sectimarge : « culture du présentiel » et « temps
partiel ».

De la méme maniére, le principe organisateur «igeton vie familiale » peut étre adressée par
les éléments périphériques liés a des caractérestigégatives supposément féminines.

Voyons désormais la maniere dont les éléments lp@nigues peuvent étre abordées par les

mesures prévues dans les accords et quelles sqrialiques sur le terrain ?

7.2.1.3.2 Les éléments périphériques

7.2.1.3.2.1 Culture du présentiel et temps partiel

Ainsi que nous le mentionnons précédemment, I'élégroentral « parentalité (-dispo) » peut étre
contourné par deux éléments périphérique, le pressie« culture du présentiel » et le second est
« temps partiel ».

S’agissant du premier, nous montrons dans le aleapitjue sur les 32 personnes qui abordent la
question spontanément, soit 62 % de notre échamtibtal, 91% confirment que cette pratique est
répandue chez les managers de I'organisation. threlg disponibilité est demandée aux salariés
au point d’en étre devenue une des conditions ti§en. Pourtant, tous les managers sont au
forfait jour, qui comme nous I'avons vu plus avamigst pas appliqué dans tous les services. A
I'époque de notre enquéte, le télétravail était@rs de négociation. Cependant pour les cadres,
celui-ci était appliqué trés ponctuellement et deni@re non officielle, lors d’empéchement
d’ordre familial (enfants malades) ou en plus dasrés de travail, selon les urgences. Notons que

selon nos entretiens et notre analyse documeniaisgsteme d’astreinte n’est plus appliqué.
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« Pour les managers, ils sont joignables graceua téléphone professionnel. Le manager a une

prime de mobilité de 6% qui I'oblige une fois palirgaine a venir voir ses equipes. L'astreinte
peut étre rémunérée par téléphone ou sur le siie oean’est pas systématique. En 2000; les
ingénieurs étaient d’astreintes par roulement fwté la semaine. Ce qui faisait des primes

énormes et je pense que ¢a co(tait trop cher atapagnie et ils n'ont plus rémunéré les
astreintes sauf cas trés particulier. Et au firakchté pervers c’est que maintenant tu as un
téléphone et donc tu es disponible tout le temioss &a fait évoluer. La disponibilité, liée a
I'efficacité est liée a I'évolution. »

Cadre manager

Et donc il faut qu'on apprenne vite cette soupl@statiectuelle du manager qui accepte une fois
de plus que la position repos I'élastique ne sagt @ 38 heures mais légerement tendu de sorte
gu'on puisse faire un peu moins. Il faut qu'on &mpe ca il faut qu'on apprenne aussi bah oui

passer 5 minutes sur son téléphone portable paneeog doit répondre a un mail perso c'est
pas non plus dramatique et partir un jour a 16hgqeaque il y a pas de nounou bah c'est pas
grave non plus. Je ne comprends qu’il y a des dsgdilons chez nous qui demandent aux
cadres de poser des demi-journées de congé aldits sont au forfait jour. Pour moi c'est un
systéme qui doit étre remis en cause, Je saisv@ilavoir des discussions bientdt sur les
horaires et il est urgent traiter cette questi@m ne peut pas demander a des personnes de
rester plus longtemps pourquoi pas de se connéeamedi le dimanche.»
RH

La question du surinvestissement et de la cultur@résentéisme peuvent selon nous étre des

portes d’entrées intéressantes pour au final ftavaur le principe organisateur « parentalité (-

dispo) ». Ceci peut profiter a la fois aux hommeaux femmes, celles-ci étant en moyenne plus
impliquées que les hommes dans la sphére domegtiqgu&rouveraient un bénéfice encore plus
important sans que cela ne mette en confrontadéi®éux sexes.

Toujours sur la question de la moindre disponiilielément temps partiel est aussi présent dans

les accords. Il y est précisé que lorsque le métiéx service le permettent, le temps partiel sera

accordé. Ce point est pourtant remis en questioectgiment lors de la commission égalité

lorsqu’un élu fait remarquer qu’il N’y a pas de n@ma de vérifier que toutes les demandent
aboutissent car le processus veut qu’elles passgotemier par le management. Deux autres €lus
témoignent alors qu’ils ont eu des échos de mardgesant barriere avant. Les coordinateurs

répondent qu’un point pourrait étre fait lors d@tachaine réunion managériale.
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L’indicateur présent dans I'accord a ce sujetestlivant :

« Associer les passages a temps partiels de la odvides objectifs du (de la) salarié(e)
concerné(e) afin que ces derniers soient adaptésraps de travail défini. Pour ce faire, une
fiche de révision d’objectifs sera adressée systigjuement au manager a compléter avec le

salarié avant le changement de temps de trawail.

Or lesverbatimcités précédemment montrent que la aussi il edissedysfonctionnements.

« La culture du présentiel ici dépend énormémestrdanagers. La personne qui ne voulait pas
entendre parler du temps partiel c’était quelquiui a partir du moment ou elle ne nous voyait
pas c’est qu’on ne travaillait pas. Méme quandgjeen télétravail. C’était mon N+1. »

Cadre non manager

« Je trouve plutét qu’il y a un effet pervers ampss partiel car les gens travaillent plus car les
gens ont une conscience professionnelle. J’enragane qui se connectait chez elle alors
gu’elle n’était pas payée pour.
Cadre manager

« Je pense que tout le monde demande un tempslmaetiement et le filtre doit se faire a ce
moment la. »
RH

En conclusion, dans une organisation au sein delegrégne une culture du présentéisme, ou le
forfait-jour, comme nous le verrons en fin de chapin’est pas appliqué de maniére homogéne
dans les différents services et ou le télétravsiegceptionnel, le temps partiel n’est pas unadign

d’engagement, et ce, méme si le taux de I'écragaajerité des personnes a temps partiel est a

plus de 50% et que les objectifs ne sont pas sydignement adaptés au temps de travail effectif.

7.2.1.3.2.2 Caractéristiques négatives supposeément féminines

Trois types de caractéristiques se distinguent dsn®riphéries des différents groupes composant
notre échantillon : celles liées a I'autocensusdles exprimant lI'inadaptation des femmes dans

un milieu masculin et enfin celles relatives adanpétence.
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Pour celles relatives a I'autocensure (autocensuoins carriéristes, moins ambitieuses, moins
confiantes), I'accord propose plusieurs actiomsmentoring, le coaching, I'entretien de carriére,

réexamen des positionnements des femmes du JGA.3 a
Si la démarche est intéressante, il s’avere qd&hors du dernier point, tous les autres ne sont

mis en place qu’a partir JG15.

« Si les éléments de I'accord ne redescendentgraswoi c’est bien gqu’ils ne sont pas assez

pratiqués. J'ai fait la formation leadership au fiéin. Je trouve que la formation est bien pas

pour le réseau mais plutdt pour s’autoriser dessg®oet ca devrait étre fait avant le job grade
15. J'ai pas le sentiment d’avoir vu des conférersag stéréotypes organiseées ici. »

Cadre manager

« Pour parler des femmes on a un programme qupsigWomen in Leadership qui s'adresse
a une certaine frange de la population des femnasager a partir d'un certain niveau. La
encore, c'est nous qui identifions les candiddDesc sur des programmes spécifiques nous

faisons la démarche de contacter le manager alaessyr un programme d'évolution classique
c'est le manager qui va vous dire voila j'ai tedtetelle personne, je pense qu'on pourrait les

faire évoluer. »
RH

« La promotion interne, il faut qu’on poursuivresefforts pour survaloriser en tout cas de
veiller a ce que les femmes a compétences égaéad setenues. En recrutement c’est quelque
chose gu’on fait aujourd’hui et en promotion il fagu’on y veille. Et notamment en détectant, a
I'aide de nos programmes spécifiques, les femmigsoguraient avoir une trajectoire et faire en

sorte par des systemes de mentoring et d'accompagrieet autres de vraiment aider a les
accompagner. Il faut gu’on augmente significativetia présence des femmes et pour ce faire

on s'apercoit qu’il y a du recrutement direct axtérieur et toutes les filieres de carriéres ou il
faut qu’on promeuve et détecte les talents le pluamont possible pour les accompagner a étre
représenter. »
RH

Ces troisverbatim montrent bien le positionnement de I'organisatguant aux critéres de

déclenchement de ces mesures. Or, lorsqu’on iékultats de I'analyse prototypique du groupe

des femmes, et notamment la présence de nombrdesesaractéristiques susmentionnées, on
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comprend que ces derniéres ont-elles aussi intégrdorme de genre. Ne serait-il pas plus
intéressant a moyen/long terme, pour les candidadesme pour l'entreprise, d’anticiper le
déclenchement de ces programmes ? C’est tout dosn@ipoint de vue des membres de la
commission égalité a laquelle j'ai pu assister.

S’agissant des caractéristiques renvoyant a l'iatgn des femmes a évoluer dans un milieu
masculin, dans les mesures actuelles de I'acceules les formations sur les stéréotypes peuvent
correspondre. Mais comme nous I'avons vu précedearié.3% de notre échantillon déclare ne
pas avoir eu vent de ces actions.

Enfin, concernant les caractéristiques liées augmamie compétences présumé des femmes, un
travail efficace est fait au niveau de I'acces tahle a la formation professionnelle. Cependant,
si cette action permet une formation équivalente llemmes et des femmes, elle n’agit pas
directement sur les préjugés présents en péripHaiencore au niveau des mesures actuelles
stipulées dans 'accord, seules les formationesustéréotypes peuvent correspondre. Cependant,
celles-ci ne s’appuyant pas sur une étude de cagedeau préalable et au vu de leur manque de

succes, il semble plus que nécessaire de les adapte

7.2.1.3.2.3 La ségrégation éducative

S’agissant des éléments liés a la ségrégation tdeicut un panel d’actions de communication

externes est décliné.

Encadré 5. Actions de communication extérieure ti&es de I'accord égalité de 2018

e Assurer la mixité dans la communication visuelle et au niveau du vocabulaire dans les supports de communication,

e Garantir une représentation mixte des salariés de X sur les Forums et dans les formations et autres interventions dans les écoles,
universités, colloques, etc...

e Intégrer au sein des cahiers des charges des partenaires traditionnels ou ponctuels en matiére de recrutement (cabinets de recrutement,
Péle Emploi, APEC, agences d’intérim...) nos objectifs de mixité,

e Communiquer sur la politique de mixité de X aupres des écoles, universités, IUT, lycées et colleéges...,
* Développer et poursuivre, au niveau de chaque site, en collaboration avec toute association ou collectivité, les actions/programmes

permettant a des jeunes filles d’étre sensibilisées voire accompagnées dans leur choix d’orientation, leurs études et recherches d’emploi
tels « Capital fille », « Déployons nos Elles », « 100 filles pour la science »,

Source terrain

Développer 'attractivité de I'organisation estabjectif primordial pour I'organisation. Aussi les

actions susmentionnées sont assurées et suiviesnmant par le service RSE France en
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collaboration avec les DRH locales. C'est par laisbde la derniere mesure que nous avons
rencontré la personne qui nous permettait de ffavaur I'organisation. Par ailleurs, nous avons
eu la possibilité, lors de notre apres-midi d’olbagonin situ, d’'observer des échanges sur la
question, ce qui entrait en cohérence avec lestaésde nos entretiens exploratoires. Comme le
montrent les verbatim cités dans la section 7.1.2lés actions menées auprés des écoles et des
associations sont menées avec sérieux, cepentiEnhelsont pas suivies d'effets.

En revanche, si I'on revient sur les chiffres Bekameélioration de la féminisation par le biais du
recrutement notamment, on voit que celui-ci reflatepartition déja existante des hommes et des
femmes dans l'organisation. Et ce depuis 2008. iAcBS mesures, au mieux, permettent un
maintien de la répartition des effectifs. Nos dmres semi-directifs nous enseignent que le
positionnement du recrutement est de stimulerdeslidatures mais aucune chasse n’est réalisée
en dehors de la recherche de compétences pantgsuévia des partenaires. Or, dés l'instant que
le recrutement se fait sur la base de critéeredimless et théoriquement objectifs, bien que comme
nous le mentionnons précédemment, ceux choisibgpganisation portent a interrogation, il est
tout a fait envisageable de faire une chasse pouamrocher, autant que faire se peut, puisque

I'on raisonne sur des critéres identiques et «atifge», d’un vivier de candidature paritaire.

En substance, il existe des mesures pour travalilieles éléments liés a la ségrégation éducative
et notamment 'amélioration de la féminisation demain d’ceuvre. Mais celles-ci ne sont pas
suivies d’effets. Le passage a ce que nous appefenstratégie proactive de recrutement, pourrait

étre une piste d’amélioration.

Dans la section suivante, nous abordons de mamigpeofondie une problématique liée a
I'organisation de cette entreprise qui desseraliég professionnelle, et les politiques sociales d
maniere générale.

En effet, comme nous le constatons dans la sedédiée a I'analyse longitudinale des accords
egalité sur la période 2006-2017, seuls trois digfi®de contrdle des décisions managériales sont
présents dans I'accord. Ceci faisant peser en grpadie la démarche égalité sur les épaules de
la sensibilisation, en dehors des mesures liéagé@niunération et a la formation professionnelle
qui sont encadrées par les services RH et dotéesild’de contrdle.

En effet, toutes les mesures volontaristes quisoiet pas soumises a une obligation de
transparence, se basent, par défaut, sur la bahoet® des managers et, s’agissant des évolutions

de carriére, dans une moindre mesure, du pers@thel
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Ce dernier point est central dans notre analyseeftet, les accords font état de trois publics
internes a qui sont destinées des formations spéed sur I'égalité : les salariés dans leur
ensemble, les managers et la fonction RH. Biendares le dernier accord, les formations a
destination de la population RH ne soient plus ifigés.

Or, dés lors que l'on analyse les mesures volastesi qui découlent de ces actions de
sensibilisation, qu’elles ambitionnent la limitatides effets des RS, la mise en ceuvre de I'accord
ou l'aide a I'équilibre des temps de vie, ellegds&gssent soit aux managers, soit a la fonction RH.
Le fait que les accords présentent la DRH commerapagnatrice des décisions liées aux
évolutions notamment, alors que nous n’avons r&cgus trois outils de contréle sur I'équité de
la notation et de I'acces aux formations professédies ainsi que derniérement au réexamen du
positionnement des femmes a partir du JG 13, impasant d’aller plus loin dans notre

démonstration, d’approfondir la question de I'aflbon des pouvoirs entre ces deux entités.

7.2.2 Une importante asymétrie de pouvoir entre le mamage et la fonction RH

En effet, comme nous le mentionnons dans la sedédiee a I'analyse de I'accord fondateur de
2006, la DRH est définie comme accompagnatricentesagers. Ce point ressort trés clairement
dans nos entretiens semi-directifs. En effet, s 52 personnes rencontrées, 48 abordent
I'asymétrie de pouvoir qui existe entre le managanee la fonction RH, 39 personnes affirment
que la RH n’a, en effet, pas de pouvoir de décisikdin de contextualiser la maniere dont les
sujets interrogés expliquent cette asymétrie, woiel sélection de verbatim issus a la foi de la RH
et des managers

« Heureusement que le manager a un pouvoir impgregest notre volonté, il doit étre en pleine
responsabilité de ses décisions. Nous, venir derpéur le contredire c'est pas notre rble. On
doit I'accompagner, on doit l'aider a prendre ségidions pour assurer une harmonisation.

RH

Pour le recrutement on a au moins autant de pouyo& les managers mais les mobilités
internes et les entretiens annuels sont considgr@sne des procédés managériaux et pas des
procédés RH. Nous on valide les dossiers de paskagd grade mais c’est tout.
RH
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« Le manager arrive avec ses demandes, moi ayegrtzption que j'ai des équipes, je peux lui
proposer des cas aussi. »
RH

« Il'y a en effet une grande asymétrie de pouvttireda RH et le management a la faveur de ce
dernier. »
RH

« Le décideur restera le manager en recrutemeahneivolution professionnelle. Ce n'est pas a
la fonction RH d'imposer la promotion de telle elle personne. On peut convaincre d'une
décision mais pour moi la décision revient au maamag n'ai pas de droit de veto, la décision
reste manageériale. »
RH

« Siily a quelgu’un qui doit mettre son véto tlespatron de la division ou ma chef, pas la RH.
Apres la RH a peut-étre des informations que nocasoms pas forcément. Il peut y avoir une
personne qu’un manager déteste et qu'il ne fautrpaetire dans le méme service. Les trucs de

cour d’école c'est terrible. »
Cadre manager

« La RH n’a pas de pouvoir par rapport au managemiees managers ont le dernier mot. »

Cadre manager

Cesverbatimillustrent un avis tres largement partagé qui désigne asymétrie de pouvoir entre
la fonction RH et le management. Cependant, u@eigion essentielle est faite par de nombreux
sujets, les décisions managériales sont collégiBteseci et confirmé par le sous-théme éponyme

dans lequel 33 personnes, soit 63.5% de notre gidblambordent spontanément le sujet.

Tableau 59. Themes et sous-thémes relatifs a I'asgirie de pouvoir du management

Neeuds
+ Nom Fichiers Références
- Carrire et Parentalité 0 0
E3 Les déterminants & I'évolution professionnelle 0 0
E3 Application des politiques d'entreprise 0 0
- ) Les femmes dans |'crganisation 0 0
= ) Un management autonome et puissant 0 0
Disparité dans I'application des outils RH entre les services 49 143
Agymétrie de pouvoir entre RH et management 48 121

L'humain dans le management 34 59
Décisions d'évolutions collégiales prises par le management 32 51

Le management a l'initiative des mobilités 16 20

w-(() Conditions de travail 0 0
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Cette asymétrie se manifeste-t-elle sur d’'autrgstsypouvant desservir la démarche égalité de
I'entreprise ? Selon notre analyse thématiqueéauese que oui. En effet, lorsque nous abordions
dans nos entretiens, la thématique sur les prosed®valuation et de promotion afin de

comprendre comment fonctionnent les évolutionsateere dans cette organisation, nous avons
tres vite détecté de grandes différences entresdedces dans les applications des politiques
sociales matérialisées par différents accords.eSs0us voici quelques verbatim qui illustrent ces

disparités. Ce constat est fait par une majoritasamte des sujets rencontrés (49/52).

« C'est vrai que dans les organisations aujourt'@ vois rarement un manager redéfinir le
périmetre et les taches d'une personne qui padsetaimps partiel. C'est la personne qui
demande qui doit étre plus efficace ou qui doivaier différemment. »
RH

« Le forfait jour n’est que de facade ici. Les gattendent toujours que vous arriviez a 8h et
que vous partiez a 17h. Moi si je prends une apmih; je pose une demi journée de conge.
C’est comme ¢a, c’est la regle dans mon serviceesfiby a des exceptions comme dans les
services centraux ou le management n’est pas sgemt donc c’est pas vu pas pris quoi. Sinon
c’est complétement débile de pouvoir prendre desi-laurs de congés alors qu’on est au
forfait jour. Il y a une incohérence totale. »

Cadre manager

« Je n'ai jamais assisté a un comité mais je prépas dossiers et c’est mon chef qui les
présente mais je me renseigne toujours sur leopees présentes dans le comité , si je connais
des gens pour les appeler et je fais du lobbying.ySa beaucoup de gens du manufacturing, ils

ont tendance a tellement serrer la ceinture surdgaropres gens qu’ils ont tendance a faire
pareil avec les autres. C’est logique. »

Cadre manager

« Le probléme ici c’est qu'il y a trop d’organiganis dans I'organisation. Il n’y a pas de trame.
Les équipes ne travaillent pas ensemble. Espriodepétition et ils ont des pratiques différentes
qui finissent par se creuser. |l faut apprendre awenagers a étre managers. »

Cadre non manager

« Mais je suis au forfait jour. Si on regarde leixahoraire, je gagne moins qu’un opérateur

mais c’est la flexibilité. Je ne pose pas demij@as et mon chef m’emmerde pas. Je vais le voir
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et il me dit de ne pas la poser. |l sait que lelbbast fait et que j'ai une doublure pendant mon
absence»

Cadre manager

« Le forfait jour est un outil intéressant. Poaslparents mais pas que, aussi pour ceux ayant
en charge un sénior. Je pense que c’est un boh Datins son application je pense que ¢a
dépend des managers et des services. Moi j'ai olésborateurs qui me posent
systématiquement des demi-journées de congeé gefige systématiquement parce qu’ils sont
au forfait jour. Alors que je pense gqu'’il y a deganisations ou ces demandes sont signées. »

Cadre manager

Cesverbatimfont la démonstration que I'application aléatoires cpolitiques sociales par les
managers est connue et tolérée dans certaineseae8aus couvert d’autonomie manageériale,

y 22

certaines latitudes desservent directement I'égalibfessionnelle. En effet, alors que le forfait
jour est défini par un tiers de note échantillomote une solution permettant I'équilibre des temps
de vie pour les parents, celui-ci, qui pourtant jpairtie des accords négociés, n’est pas appliqué
dans certaines organisations alors que la disdié@ibst une condition d’évolution et qu’il existe
dans cette organisation une culture du présehgetonstat est le méme pour le temps partiel et
les engagements d’adaptation de la charge de ltietvdés objectifs professionnels au temps de
travail effectif qui selon un membre du service RiHsont pas appliqués.

Le sentiment que nous avons apres avoir réalisémgstiens est que les managers sont tres
attentifs a I'application des politiques qu’ils &lipnt « business », c’est-a-dire liés a la praduct

ou a l'innovation. Et ce, car ils recoivent dediives claires et répétées de la direction aje¢ su
En revanche, tel n’est pas le cas des politiguemles. Ci-dessous voici quelques extraits issus

de nos entretiens qui appuient cette conclusion :

« |l faut que c¢a vienne du plus haut possible sswoulez que quelque chose marche. Car siily
a un niveau au-dessus qui n'est pas d’accord, ¢cpagse faire. Si mon manager direct est en
désaccord avec la hiérarchie, ¢a va avoir un imgacal mais lui va subir la pression du
dessus. Il faut un gros sponsor, c’est celui gassez d’influence pour que les gens aillent dans
sa direction. Les gens en dessous vont se diras't je fonctionne comme ¢a je vais étre
reconnu comme bon manager alors je vais le fainedplque d’aller contre. Pour I'égalité
hommes femmes, si les managers ne veulent queffitatité court terme bah embaucher une
femme qui peut avoir plusieurs maternités dand@eans a venir c’est compliqué ».

Cadre non manager
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« Pour les politiques sociales sans grosse pregsigense que selon les managers elles seront
plus ou moins voire pas appliquées. En fonctiosateintérét, le manager va plus ou moins
appliguer ces politiques. Mais il y a des managgrsprivilégient le business par rapport a

I'égalité hommes femmes. »

Cadre non manager

« Sur les politiques sociales, je pense que le gensaont la liberté de ne pas aborder ou traiter
certains sujets alors que les politiques business appliquées a la lettre. Si le patron des
divisions imposait I'égalité hommes femmes ¢a devat un objectif et donc ce serait appliqué.
Siil s’y intéresse, il faut s’y intéresser. Simanager s’intéresse au sujet mais que ce sujet n’es
pas prioritaire ou méme en ligne au niveau de saanchie, seul il ne pourra pas faire bouger
les choses.

Cadre non manager

« On parle rarement de ca. Il y a peut-étre desselsajui se passent et je n’ai pas été regarder.
Moi, en tant que manager je pourrais aiguiller &5t dommage de ne pas avoir de
communication. Peut-étre qu’un engagement plus benait bien. »

Cadre manager

Enfin, un autre point ressorti de nos entretiengstjonne cette autonomie managériale au regard
de 'application des politiques sociales, c’espéai d’opportunités d’évolutions qu’'offre la voie
de I'expertise. En effet, lors de nos entretiend@atoires nous ont été présentées les trois voies
d’évolution de la triple échelle : management, etipe et gestion de projets transversaux. Avec
la précision qu’il y a plus d’opportunités sur leemiére branche que sur les deux autres et
notamment sur la branche de I'expertise. Or, pendas entretiens semi-directif, il nous a été
répété plusieurs fois que les experts qui souhadteiuer mais ne trouvent pas d’opportunité pour
ce faire choisissent la voie du management mais [@os intéressés par la technique que par
I'humain. Ce qui limite I'effet de la sensibilisati. Notons que ce sujet est sensible auprés des

cadres et ingénieurs.
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« |l faut faire attention ou on ameéne les cadramefer un expert, quelqu'un qui est trés bon
techniqguement a devenir manager alors qu'il a pamgathie qu'il a pas de bienveillance et
qu'il a pas de sens social, ne nous trompons pas daelle voie on 'amene. Ce n’est pas un
manager. »
RH

Le théme dont est tiré cet extrait se nomme « L'Amndans le management ». Les 34 personnes
qui ont abordé ce théme, soit 65.4% de notre éttloansoulévent deux problématiques. La
premiere renvoie au manque d’investissement faitssfiliere « expertise », causant la présence
de personnes techniques, ne pouvant évoluer diascpar manque d’opportunités, a des postes
de management ou ils perdent leurs compétencagjicest une source de frustration, et pour

lesquels ils n'ont pas la fibre managériale.

« Le gros souci sur les cadres qui managent c’'@$isq’ont pas les compétences pour
manager. Ce sont des supers experts mais pas desrial Et ¢a fait des dégats derriére, c’est
terrible. Moi ¢ca m’a vraiment pourri la vie mais mé&enant j'ai pris du recul. »

Cadre non manager

« Les experts techniques qui veulent devenir manage évoluer mais pas en raison de leur
fibre managériale ils sont frustrés car ils ont m®ode temps pour faire la technique et doivent
gérer des problématiques humaines qui ne les iss@&r# pas. Moi, je me trouve nulle en

management mais les gens que je géere pensent quis jgonne. »

Cadre manager

La seconde problématique relevée fait écho au neadqulispositifs de contréle : les managers

ne sont pas objectivés sur la qualité de leur mamagt.

« Le réve de la RH d’'imposer des objectifs de mamant aux managers. »
RH

L’autonomie qui est donnée aux managers sans que décisions ne soient contrélées par des
dispositifs spécifiques, en dehors du suivi dedcatdurs présents dans les RSC lors des
commissions de suivi et des trois mesures de dergt@mentionnées, confirme notre analyse sur

la position centrale que tient la sensibilisatiamslla démarche égalité.
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En résumé, nos résultats montrent que les mesuresrontrent du succes sont encadrées par
les services RH et sont dotés d’outils de contrGles mémes services font aussi appliquer les
mesures qui reposent sur les lois pour I'égaliggssionnelles (congés maternité, paternite,

adoption). En revanche, celles reposant sur lalsbsation des managers en premier lieu et dans
une moindre mesure du personnel RH, sont peu efficaD’ou, selon nous, la persistance des
phénomeénes inégalitaires mentionnés en début datichaCes conclusions confirment donc

'importance de travailler sur les représentatisosiales et de mettre en place des mesures

pertinentes et controlées.
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Conclusion du Chapitre 7

Ce chapitre avait pour objectif de présenter éssiltats de notre analyse de la démarche égalité
de notre cas exemplaire et de les mettre en nak@c ceux de I'analyse prototypique que nous
présentons dans le chapitre 6 du présent document.

A la lecture des accords, et notamment les demieeesions (2017/2018) nous qualifions la
démarche égalité de globale et I'analyse de sotuteon renforce ce sentiment, bien que le
manque de dispositifs de contrble des décisionsag@rales permettant linstauration de
transparence au sein des processus RH, nous ggerro

C’est en analysant les rapports de situation coégpaepuis 2008 que nous remarquons grace aux
données qu’ils contiennent, que les mesures liekggaité de rémunération et d'acces a la
formation professionnelle, qui sont encadrées @auservices RH et dotées d’outils de contrdle
portent leur fruit, tout comme celles mettant envieeda |€gislation, contrairement a celles
reposant uniquement sur des actions de sensilahsaussi, nous constatons la persistance des
phénomenes qui prennent leur source et leur jcstifin dans les représentations sociales de la
femme et de sa place dans la société : le plafencede, le tuyau percé, la paroi de verre et les
écarts de rémunération pour les plus hauts postspansabilité.

L’analyse des différentes mesures présentes damst®rds notamment via la classification que
nous proposons dans le chapitre 2 du présent datuibresée sur le réle que les outils ont par
rapport aux représentations sociales susmentionméestre que la démarche égalité de
I'organisation repose majoritairement sur des astide sensibilisation. Cette sensibilisation
repose sur deux types de mesures : la communicettiariormation. Ces mesures, en interne, sont
a destination des salariés dans leur ensemblesehdeagers. Les RH étant, quant a eux, garants
de l'application de l'accord et tout particulieremhde coordinateur égalité. Le rbéle de cette
sensibilisation se trouve accru par le mangque sigogitifs de contréle qui, en plus de la volonté
organisationnelle d’octroyer beaucoup d’autononuie @managers, laisse toute la latitude a leurs
résistances potentielles, alimentées pour certpiaeles représentations sociales susmentionnées,
de se mettre en place.

Dans ce chapitre nous mettons en discussion lekatssde notre chapitre 6, les mesures prévues
dans les accords et leur application sur le terrdaanl’analyse thématique de nos 52 entretiens
semi-directifs. Nous constatons que trois typeseiesibilisation via la formation existent : la
formation descendante, le mentoring et le coaching.

Le premier type de formation, réservé aux questiéns a I'intérét de la mixité et aux stéréotypes,

montre un écart entre le discours présent danadesrds et les pratiques sur notre terrain. En
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effet, 67.3 % des sujets de notre échantillon (2hagers et 14 cadres) disent ne pas connaitre les
accords égalité et les actions managériales quidéroule. Ceci dénote un manque de
communication sur I'accord, exception faite desumes de rattrapage de salaire. L’action envers
les managers fait état de points réguliers lors@asions managériales mais cette méconnaissance
de la démarche invite a penser que celle-ci, si et faite, est peu efficace. D’ailleurs, cette
conclusion est cohérente avec les taux de fémioinsaties cadres et ingénieurs par JG, qui montre
que si I'évolution est significative au JG 15, hessures ne parviennent pas a atteindre les pasition
plus élevées.

Les deux autres types de formation ainsi que lesumas volontaristes tels que la réalisation
systématique d’entretiens de carriére ne sontdaii partir du JG 15 pour les formations et 16
pour I'entretien de carriére. Cette stratégie éstoticée lors de la commission égalité a laquelle

nous avons assisté et nous partageons ce poiniede v

L’asymétrie de pouvoir existant entre les manageta fonction RH, laissant aux premiers une
grande autonomie quant a I'application des polégsociales, en sus du manque de dispositifs de
contrdle de leurs décisions, bien que celles-@rga@n partie collégiales, ne joue pas en la faveur

de I'égalité professionnelle et des politiques ales dans leur ensemble.

Cependant, au vu de la réussite de certaines nsegarges par les RH, dont notamment I'écart
de rémunération d’1% entre les femmes et les homduesecteur d’activité de notre terrain et de
I'approche globale de son accord égalité, qui delearependant a étre amélioré pour gagner en

pertinence et en efficacité, nous le considémmtsris paribuomme un cas exemplaire.

C’est dans ce sens que nous formulerons nos peatmms manageériales qui se baseront sur une
adaptation de I'existant et sur la mise en placendsures complémentaires notamment au regard
de la sensibilisation des managers et de la réparties pouvoirs entre ces derniers et le service
RH.

Le prochain chapitre, qui est le dernier de cetidig trois et de notre thése, est dédié a la
discussion de nos résultats avec la littératureusNg présenterons les apports théoriques,
méthodologiques et managériaux ainsi que les lgxdnotre travail et nos ambitions pour nos

futures recherches.
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