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Entreprises et valeurs féminines
Rencontre / débat au "Café des Mots" à Aix en Provence
 

Le mardi 22 avril à 19 H
organisée par l'Association Femmes 3000
Débat animé par Odile Solomon

 
L’émergence des valeurs dites féminines dans nos sociétés s’expliquerait par le fait qu’elles sont plus efficaces face à la complexité du monde et mieux adaptées aux processus de changement ou aux mutations sociales et économiques auxquelles nous assistons.
Une nouvelle conscience émerge de ce que les valeurs féminines deviennent vitales dans tous les lieux de décision et d’organisation; managers et responsables commencent à comprendre que la dimension féminine participe non seulement des nouveaux efforts d’innovation nécessaire pour la performance des entreprises, mais permet un nouveau regard, une autre vision du rôle de l’entreprise dans la société.
Qu’est ce qu’on appelle valeurs féminines ? Comment les hommes et femmes se les approprient ? Quels avantages y a-t-il à allier "les 2 sexes de l’esprit" ? A quels nouveaux besoins répond la mixité ? Pour quelles applications porteuses à long terme ?
 

 

Pour ces deux soirées, réservations souhaitées; Entrée: 10 euros, une assiette composée comprise.
Entreprises et valeurs féminines
 Rencontre / débat au "Café des Mots" à Aix en Provence

le mardi 22 avril à 19 H

·  Introduction :

Je suis contente ce soir de partager avec vous une réflexion sur un thème qui me tient à cœur et que j’ai intitulé "Entreprises et valeurs féminines "
Je profite de cette opportunité qui m’est donnée pour remercier Christiane, notre hôtesse, de nous accueillir dans ce lieu agréable qu’elle anime et dont je salue d’ailleurs ici la belle initiative du Café des Mots.
Quelques femmes et hommes au sein de Femmes 3000 BdR ont décidé cette année 2008, comme Christine Boulet, notre présidente, y a fait allusion, de nourrir des réflexions et des débats sur des questions de société  et particulièrement sur ce qui est porteur d’évolution à long terme 

Justement, le constat qui se fait maintenant, au sein de divers observatoires de tendances sociales, de l’émergence de ce qu’on appelle "les valeurs féminines" dans l’entreprise – mais cela s’applique aussi à d’autres organisations-,  est tout à fait porteur de conséquences possibles à long terme.
Pour commencer ? :

Chacun et chacune de nous ici est dans l’évidence conscient que, sur cette planète, nous sommes dans des temps de mutations, violents souvent – l’annonce de catastrophes présentes et à venir est pléthorique- 

Bref il y a une impression diffuse que l’humanité rentre dans des modes de fonctionnement inconnus.
Et bien,  dans nos sociétés actuellement , la montée constatée des valeurs dites féminines, à côté des valeurs masculines , dominantes, elles, depuis des siècles, s’expliquerait par le fait qu’elles seraient plus adéquates aux processus de changement ou aux mutations auxquelles on assiste, comme par exemple, les mutations de pouvoir et de gouvernance.

Pour mieux introduire le sujet, j’aimerais d’abord évoquer l’idée que le niveau de conscience collective s’élève : dans nos sociétés occidentales, de façon officielle, la complexité de notre monde est enfin reconnue- les travaux d’Edgar Morin en France et de bien d’autres portent leurs fruits-,
la pensée se veut désormais " holistique",  et ce qui sert de référence à toute organisation c’est maintenant l’organisme vivant ou "éco - système" : 
Certains dirigeants en prennent conscience, et comme ils sont à la recherche légitime du succès de leurs entreprises,

ils comprennent que la dimension féminine participe maintenant de leurs nouveaux efforts d’innovation et de créativité nécessaires pour leur performance, mais qu’elle propose aussi un nouveau regard sur le rôle même de l’entreprise dans la société.
Bref, une nouvelle conscience émerge de ce que les qualités ou valeurs féminines deviennent vitales dans tous les lieux de décision et d’organisation.
· Mais d’abord qu’est ce qu’on appelle "valeurs 
        féminines " ?
Les "valeurs", c’est ce par quoi on se "valorise", ou ce par quoi on valorise ses choix, ses décisions, ses actions, ses comportements

Le système de valeurs d’un individu ou d’un groupe est ce à partir de quoi, consciemment et plutôt inconsciemment,  ces derniers définissent, construisent et organisent leurs comportements.

L’origine des valeurs ? :

Il n’y a pas à proprement parler de démarche scientifique à partir de laquelle identifier les valeurs dites masculines ou féminines, mais les sociologues et anthropologues nous enseignent de façon claire que chaque culture génère des compétences masculines et féminines particulières. 
On argue aussi souvent des compétences de chasseur /prédateur de  l’homme qui les amènent aux guerres et aux  stratégies de destruction de la nature, auxquelles on oppose 

la connaissance des plantes et des graines, les stratégies de l’agriculture, et la connaissance intime, intuitive de la nature qui seraient l’apanage des femmes.

Dans la même veine, des aspects psychiques vénusiens de la femme, son expérience de la maternité et son rôle traditionnel au sein de la famille sont aussi culturellement structurant. 

Pour résumer :

Les valeurs dites masculines sont celles qui ont généré les comportements normatifs généralement institués par le groupe masculin dominant dans nos cultures
et il est facile de les repérer et de les identifier parce qu’elles régissent de façon dominante notre environnement social, politique, et notre environnement relationnel domestique et dans le travail.
en gros, il s’agit  de :

· la rationalité, ce qui signifie conception séparatiste du monde ( la conception du monde s’établit par système d’oppositions binaires (le +/ le - ), et la représentation scientifique et  technologique du monde 
· une éthique de l’affirmation de soi, l’ambition, la compétitivité, la lutte pour la dominance, la prééminence, la capacité de décision, l’indépendance…
-    jusqu’à la caricature "machiste" des structures et 

      modes de fonctionnement du capitalisme exacerbé où 

      il s’agit de faire du profit sans vision, et qui apparaît 

      aux yeux de beaucoup un modèle fini, même si 

      généralement les hommes dirigeants ne veulent 

      pas encore le voir.
  et les valeurs dites féminines ? : 
  Elles découlent des capacités que les femmes ont développé, 

    . soit en tant que groupe minoritaire ou dominé, 

    . soit du fait de leur nature biologique et psychique –  issue 
      de l’expérience de la  maternité : 

  il s’agirait, de ce point de vue,  de tout ce qui  féconde l’esprit 
  humain dans un sens favorable à la vie:
  Donc :
- intuition forte, meilleure reconnaissance de l’implicite 
   ou de l’invisible, meilleure compréhension du complexe

- empathie avec l’environnement naturel
- capacités  relationnelles : capacité d’écoute, accueil, 
   compassion, une réceptivité plus sensible à autrui,
- meilleure acceptation du changement et de l’incertitude, 

moins besoin de délimiter pour exister, mais davantage   besoin de recherche de sens

- attachement au concret,  recherche d’un équilibre entre 

           les divers moments de la vie, gestion efficace du temps

De façon générale, dans les nouveaux ateliers de management, sont considérés comme 

- qualités ou valeurs féminines : l’écoute, le soutien et le respect 

  des autres, la tendance à la médiation, à la concertation, au 

  partage, voire la recherche du consensus, la compréhension du  

  complexe, l’attachement au concret en même temps que la 

  quête de sens, et le sens du collectif 
- qualités ou valeurs masculines : rationalité, compétitivité, prise 

  de risque, capacité de décision…
Alors, ne pas confondre : les valeurs dites féminines sont plus souvent présentes chez les femmes, mais elles ne sont pas seulement celles des femmes et des hommes peuvent les adopter : 
Les femmes ont donc plutôt tendance à incarner ces valeurs, mais toutes ne les incarnent pas, elles n’en n’ont pas l’exclusivité, et chacun de nous connaît des femmes qui agissent de façon masculine, jusqu’à la caricature.

C’est aux femmes de savoir qui elles sont et ce qu’elles veulent choisir d’être.

· Pour l’alliance des 2 systèmes de valeurs
       : un plus pour l’entreprise

Bien sûr, il est inutile de tomber dans une autre caricature et de vouloir substituer les valeurs féminines aux valeurs masculines : l’idéal évidemment est l’alliance des 2 systèmes de valeurs.

Je veux citer encore Edgar Morin -lors d’un entretien intitulé les 2 sexes de l’Esprit- : " c’est cela la base de ma philosophie de la complexité : tout ce que les gens voient comme éléments antagonistes, sont en réalité complémentaires et s’entre-fécondent "
Certains managers ont tendance à réaliser un travail intérieur avec profit : ce sont ceux qui ont compris leur intérêt à en finir avec la faconde machiste, et qui voient dans l’ouverture à l’expression de ce qu’ils ont de féminin en eux, le moyen de se libérer de tabous et des limites de leur développement émotionnel.
En fonction des situations et des besoins, la mixité des 2 systèmes de valeurs et des 2 sexes est devenue nécessaire au sein des organisations et entreprises.
En novembre 2006, un article de Challenge d’Agnès Arcier, auteure du "Quotient Féminin dans l’Entreprise" (voir annexe bibliographique) et chef des politiques d’innovation et de compétitivité au Ministère de l’Economie, précise les nouveaux besoins de l’entreprise qui sont mieux remplis par la mixité :

par exemple :

· le sens du partage de l’information pour développer l’intelligence collective

· la sensibilité multiculturelle pour se développer au niveau mondial

· la capacité à générer des consensus pour optimiser le travail en équipe, etc.

Dans le même article, je lis : "Des nombreuses études conduites outre Atlantique, il ressort que de nombreuses femmes cadres et dirigeantes seraient plus performantes que leurs homologues masculins, y compris dans des domaines où elles sont considérées traditionnellement moins à l’aise. Ces recherches montrent aussi que les performances des femmes l’emportent sur celles des hommes dans toutes sortes de sphères intellectuelles, de l’identification de tendances à la mise en place d’idées nouvelles…"
Un article du Figaro du 7 mars 2008 présente l’initiative de Caroline Grinda, co-gérante du fonds financier "Valeurs Féminines" chez Conseil Plus Gestion, après les résultats d’une étude Mac Kinsey qui a montré que " les sociétés aux équipes mixtes ont enregistré de 2003 à 2005 un résultat d’exploitation moyen supérieur de 48% à celui des entreprises de leur secteur dirigées majoritairement par des hommes, ainsi qu’une rentabilité moyenne de leurs fonds propres de 10% plus forte" 
Il semble pourtant que la France soit en retard sur la mixité et la complémentarité homme/femme.

Statistiquement, ce sont encore et toujours les pays nordiques qui sont les mieux situés de ce point de vue, y compris dans le domaine politique.

En Norvège, 40% des membres d’un Conseil d’Administration doivent être des femmes, en France, seulement 8% des sièges aux Conseils d’Administration sont occupés par des femmes.

Je rappelle aussi que le travail des femmes à temps partiel a beaucoup augmenté en France : il était de 16% en 1985, et de 38% en 2005.

· Quelles applications concrètes ? 
Malgré ces chiffres, l’émergence des valeurs féminines semble déterminer des dynamiques de fonds, même si les applications 
en sont souvent au B A ba des nouvelles conceptions :

Outre le management, évoquons les Ressources Humaines des entreprises :
Un article de Novéthic, du 3 mars 2008, qui fait référence aux

risques psycho-sociaux - stress, épuisement professionnel, harcèlement -  montre bien qu’au sein des entreprises on oppose encore bien-être des salariés et performance…
l’article conclue par cette phrase révélatrice :"conjuguer humanisme et performance, un nouveau défi ?" 
et ce, alors qu’il est prouvé, et depuis longtemps que le bien –être accroît la performance, et dans ce sens, chaque entreprise peut trouver des solutions originales (tous services permettant de faciliter la vie, de la crèche au service juridique, en passant par le pressing, les soins esthétiques etc.),mais les idées toutes faites ont la vie dure.
J’aimerais ici esquisser 3 pistes d’applications :
-1ère piste : la recherche de sens dans le travail :

C’est une hypothèse que je fais ici, mais qui pourrait être  éventuellement étayée par d’autres recherches plus précises 

On a tous en tête le fameux "travailler  plus" pour gagner plus.
Eh bien, il me semble que c’est de "travailler mieux" dont nous avons besoin, et particulièrement les 25/30/40tenaires, 
dont on dit qu’ils sont paresseux, parce qu’ils veulent bien travailler et gagner leur vie, à condition de savoir à quoi ils contribuent : "comment je donne sens à ce que je fais", il me semble que c’est la vraie question des gens, jeunes et moins jeunes, 
Ce sont eux qui s’investissent d’ailleurs souvent sans compter  dans des associations ou des actions bénévoles où justement ils mettent du sens à ce qu’ils font.
Plus encore, je pense qu’il faut prendre en compte la nouvelle envie de ne pas disjoindre les dimensions de la vie : la scission trop forte entre vie privée et vie professionnelle est certainement un frein à l’accès à l’emploi conventionnel. 
- 2ème piste :le renouveau de l’économie par  les petites  initiatives et les  micro-entreprises :
Le renouveau de l’économie viendra –t-il aussi de l’économie informelle, de l’économie sociale ou solidaire, de la création /insertion proposée par les multiples initiatives d’entreprises individuelles ?
Le mouvement mondial si fécond de micro –crédit initié par la Grameen banque qui se poursuit par les  micro-entreprises, repose bien essentiellement sur la confiance faite aux femmes, à leur sens "traditionnel" de l’économie domestique et à leur respect ancestral de l’environnement naturel et social

. 3ème piste, les engagements des entreprises, petites et grandes, pour la RSE (la Responsabilité Sociétale des Entreprises).

C’est encore un grand chantier, qui paraît cependant de moins en moins une utopie pour ceux qui s’y engagent : 

en effet si l’entreprise est l’outil par excellence pour créer des richesses, ce n’est plus seulement le profit qui donne sens à l’entreprise ; ce sont justement les valeurs féminines relationnelles et responsables, qui ouvrent aux autres dimensions de l’entreprise, où elle devient véritablement  acteur de développement – humain, social, culturel, civilisationnel, tout en préservant l’environnement naturel- un acteur avec une vision  pour et avec les autres acteurs politiques et ceux de la société civile…
. enfin, pour ce qui est des thèmes discriminatoires que nous suivons au sein de Femmes 3000, si on suit le thème de la parité H/F, il y a quand même quelques avancées actuellement, bien plus que la diversité malheureusement (je vous renvoie à un article du dernier Novéthic qui en fait état :
"L’Observatoire sur la responsabilité sociétale des entreprises  cite ainsi plusieurs « bonnes pratiques ». Objectif de féminisation des effectifs chez EADS, enveloppes salariales destinées à la réduction des écarts chez LCL ou EDF, mesures spécifiques pour les femmes de plus de 45 ans ayant eu un enfant à la Société générale, formations des managers chez PSA…Sans compter quelque 400 accords ou clauses d’égalité professionnelle négociés en entreprise entre directions et syndicats. De telles initiatives devraient se développer car les disparités salariales sont censées disparaître à l’horizon 2010". 
· Pour conclure :
Vous avez compris que, malgré les résistances, l’émergence des valeurs dites féminines dans nos sociétés est peut-être encore un signal faible, mais il est initiateur de nouvelles attitudes et comportements mieux adaptés aux processus de mutation en cours et porteur de renouveau à long terme.

J’aimerais pouvoir résumer ces attitudes, de façon très optimiste, par ce que j’appelle les 3 C : Confiance, Coopération, Conscience, l’avenir nous le dira.

Je voudrais finir aussi par un dernier clin d’œil : je ne sais plus qui a dit que le XXIème siècle sera "spirituel" ni quel autre qu’il sera "féminin", eh bien pour moi, c’est tout un, et je vous rappelle que la lettre H qui représente l’essence du Féminin, et aussi le souffle, la respiration, apparaît 2 fois dans le nom divin de Y H V H, où pour la mystique juive, elle manifeste la face féminine de Dieu, unie à sa face masculine, (manifestée, elle, par le Yod et le Vav ). A méditer, si vous le voulez !
Rédigé en avril 2008, à Aix en Provence.

Annexe bibliographique

Mike Burke l’émergence des valeurs féminines dans l’entreprise ( février 2007) 
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	Entreprise \ Ressources humaines \ Conditions de travail

	Les entreprises commencent à se soucier du bien-être des salariés
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Stress, épuisement professionnel, harcèlement… Les risques psychosociaux préoccupent de plus en plus les employeurs, autant que les pouvoirs publics. Certaines entreprises commencent à s’intéresser au bien-être de leurs salariés. Un changement des mentalités en vue ? 

Au Technocentre de Guyancourt (Yvelines), la direction de Renault n’a jamais été aussi concernée par le bien-être de ses salariés. Un objectif difficile à concilier avec la course à la performance… Seulement voilà,  ébranlé par une vague de suicides survenus sur ce site, le constructeur a dû prendre des mesures pour stopper la série noire. Nouvelle organisation des ressources humaines, « responsables RH de proximité » et managers intermédiaires aux aguets… Tout est prévu pour retisser un lien social. « Avec l’augmentation du stress et la médiatisation autour des suicides, les entreprises prennent conscience de la nécessité de se soucier du bien-être, d’autant que les préoccupations sur les conditions de travail se déplacent des risques physiques aux risques psychosociaux», constate le psychologue Patrick Amar, fondateur de Axis Mundi (conseil en ressources humaines). Quand la pression s’accentue, plus question de négliger l’humain. Ce souci d’épanouissement des salariés n’est certes pas philanthropique. La législation impose aux employeurs de garantir leur sécurité et de protéger leur santé physique et mentale. Et les agences de notation sociale sont sensibles à l’image que les entreprises renvoient à ce sujet.

Prestations variées
Bien qu’en France, le stress reste tabou et la prévention timide, des entreprises voient d’un autre œil la santé au travail. L’objectif ? Réduire le stress des salariés en leur offrant des services visant à leur faciliter la vie (crèches, garde d’enfants, services de conciergerie, aide juridique en ligne etc.), mais aussi, à les accompagner aussi bien dans leurs problématiques professionnelles que personnelles (assistance par téléphone, conseils nutritionnels, sophrologie, aide au sevrage tabagique, accompagnement psychologique etc.).  
Des prestations qui varient en fonction de la culture de l’entreprise, de son degré de sensibilité à la santé au travail, et des limites qu’elle pose entre vie privée et vie professionnelle. Ainsi, au siège parisien du cabinet Deloitte (conseil et audit), les 2500 collaborateurs ont à leur disposition des services « gain de temps ». Les plus prisés ? Le pressing, les soins esthétiques et la coiffure. Une façon, pour l’entreprise, de satisfaire ses jeunes cadres, confrontés à l’éternel dilemme entre la vie personnelle et la vie professionnelle. « Nous ne proposons pas d’accompagnement psychologique, car cela relève d’un choix personnel qui ne regarde pas l’employeur», précise en revanche Caroline Dalqué-Marty, directrice du développement des compétences.  

Démarche similaire sur le site de General Electric (GE), à Belfort, où une « Direction du bien-être » a été récemment créée.  Des activités industrielles en croissance, du stress en perspective pour des effectifs en plein boom (1900 salariés d’ici à la fin 2008), GE se devait d’épauler ses troupes, en leur facilitant le quotidien (distribution gratuite de fruits dans les ateliers, projets de crèche, salle de sport…). « Quand les salariés se sentent bien sur leur lieu de travail, ils sont plus performants et plus épanouis, y compris dans leur vie personnelle », assure Gilles Herzog, directeur des projets bien-être. 
Certaines entreprises préfèrent confier ces missions à des prestataires. Un exemple, celui de la Caisse de retraite et de prévoyance des clercs et employés de notaires (CRPCEN) qui a mandaté la société de conseil Axis Mundi pour mettre en place un « programme d’assistance aux employés » (PAE). Depuis mi 2007, les 240 salariés de la CRPCEN peuvent bénéficier de huit séances d’accompagnement de deux heures auprès d’un professionnel (coach, psychologue, nutritionniste, sophrologue…).  « Cette démarche répond aux exigences européennes en matière de prévention du stress et apporte en interne un plus en termes de RH », explique Caroline Kieffer, attachée de direction. Mais pour que le programme fonctionne, précise-t-elle, il faut respecter deux conditions : « associer en amont les représentants du personnel et garantir aux salariés une totale confidentialité. »
"Employee assistance programs" 

Ce type de formule sophistiquée commence seulement à intéresser les entreprises de l’Hexagone. Dans les pays anglo-saxons, au Québec ou en Finlande, les « employee assistance programs »  (EAP) sont entrés dans les mœurs depuis longtemps. Avec un spectre large : stress, violence, divorce, éducation, deuil, dépression, addictions... Aux Etats-Unis, où 80% des entreprises de moins de 500 salariés ont recours à ces programmes,  les études ont montré que cela aidait à réduire de façon significative l’absentéisme, les congés maladie et le turnover (qui pèsent sur les coûts), en améliorant la performance. Un impact que n’ignore pas Europe Assistance qui vient de lancer un PAE  dans son entité sud-africaine. Objectif annoncé : réduire de 35% les rotations de personnel et augmenter de 14%  la productivité. 

Ce type de démarche est-il efficace pour prévenir les risques psycho-sociaux ? Jusqu’où l’employeur peut-il intervenir sans enfreindre la vie privée de ses salariés ? En  France, le débat est ouvert. « Je ne suis pas opposé à ces services, y compris d’assistance psychologique, mais ils restent  accessoires et secondaires ; les employeurs doivent avant tout veiller aux conditions de travail, en améliorant le dialogue social », témoigne pour sa part Bernard Salengro, médecin du travail au syndicat CFE-CGC. Toujours est-il que les entreprises ne pourront plus se voiler la face. Selon Bernard Gbézo,  directeur de formation pour le bureau international du travail (BIT), « elles devront se préoccuper d’autres problèmes tels que la cyber-dépendance, le jeu, les troubles du sommeil ou  les addictions dont les conséquences sur la santé et le travail ne sont pas à minimiser. » Conjuguer humanisme et performance, un nouveau défi ?

Marie-José Gava
Mis en ligne le : [image: image5.png]
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Extrait article Novéthic, 8 avril 2008 :
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Entreprise \ Ressources humaines \ Discrimination
Diversité ne rime pas encore avec égalité
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Le milieu du travail connaît des pratiques discriminatoires. Lois, accords et initiatives n’ont pas encore enrayé la tendance, mais certaines grandes entreprises ont fait de la diversité un objectif. 

Menacée par l’Union européenne de sanctions pour ne pas avoir transposé les directives sur l’égalité, la France s’apprête à faire adopter par l’Assemble nationale le projet de loi relatif à la lutte contre les discriminations. Mais l’Assemblée doit aussi examiner prochainement une proposition de loi qui, elle, réduit de 30 à 5 ans la prescription devant les juridictions civiles. Pour plusieurs syndicats dont la CGT, ce texte va à l’encontre de la lutte contre les discriminations et notamment des actions en dommages et intérêts pour discrimination dans l’emploi.  Discriminations encore nombreuses, pourtant. Le Code du travail énonce en effet l’interdiction de toute discrimination basée sur un large éventail de caractéristiques : origine, sexe, mœurs, orientation sexuelle, âge, situation de famille, grossesse, caractéristiques génétiques, appartenance ou non appartenance, vraie ou supposée, à une ethnie, une nation ou une race, opinions politiques, activités syndicales ou mutualistes, convictions religieuses, apparence physique, patronyme, état de santé, handicap. A en juger par les réclamations reçues à la Halde (Haute autorité de lutte contre les discriminations et pour l’égalité), le milieu de travail concentre le plus grand nombre de discriminations. Un sondage CSA révèle que 25% des salariés du secteur privé estiment avoir été victimes de discriminations en 2007. Et 31% déclarent avoir été témoins de telles situations.  Mais ils hésitent à les dénoncer. Beaucoup préconisent un système d’alerte « confidentiel et anonyme ». 

Quelques avancées dans la parité H/F
Doyenne des luttes contre les discriminations, l’action pour l’égalité professionnelle hommes/femmes a connu plusieurs lois et quelques avancées. Les femmes investissent peu à peu tous les métiers et parviennent de plus en plus souvent à des postes de responsabilités. Ce qui n’empêche pas leurs salaires de rester en moyenne inférieurs de 20% à ceux de leurs collègues masculins dont 11% dus, selon la Dares, à des pratiques discriminatoires. Pour pallier les inégalités, des entreprises choisissent des actions volontaristes, notamment des « mesures temporaires prises au seul bénéfice des femmes » comme l’autorise le Code du travail. L’Observatoire sur la responsabilité sociétale des entreprises  cite ainsi plusieurs « bonnes pratiques ». Objectif de féminisation des effectifs chez EADS, enveloppes salariales destinées à la réduction des écarts chez LCL ou EDF, mesures spécifiques pour les femmes de plus de 45 ans ayant eu un enfant à la Société générale, formations des managers chez PSA…Sans compter quelque 400 accords ou clauses d’égalité professionnelle négociés en entreprise entre directions et syndicats. De telles initiatives devraient se développer car les disparités salariales sont censées disparaître à l’horizon 2010. 
 
Auto-testing 

Alors que les femmes progressent, pour d’autres catégories d’actifs, diversité ne rime pas encore avec égalité. En 2007, la Halde citait l’origine et le handicap comme principaux critères de discrimination invoqués dans les réclamations reçues.  Une récente enquête du BIT (Bureau international du travail) montre d’ailleurs que 70% des recruteurs favorisent les candidats portant un nom français. Lancé chez Axa par Claude Bebear, le CV anonyme figure dans la Loi sur l’égalité des chances de 2006 mais le décret d’application n’a pas encore vu le jour. Et l’accord interprofessionnel sur la diversité, conclu en 2006 par les partenaires sociaux, n’a toujours pas force de loi. 
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Les femmes arrivent de plus en plus nombreuses sur le marché du travail mais, dans les pays pauvres, elles restent souvent confinées dans des emplois à faible productivité, mal rémunérés et sans protection sociale, indique un récent rapport du Bureau international du travail. Par contre, en Asie du sud-est, la population féminine connaît un taux d’emploi et un niveau de rémunération proche de ceux de la population masculine. En Europe, constate le Centre français d’analyse stratégique, l'augmentation des taux d'emploi féminin ne s'est pas accompagnée sur la période récente d'une plus grande égalité professionnelle, notamment en matière de professions occupées et de salaires. Ainsi les femmes restent surreprésentées dans les secteurs de la santé, de l’action sociale et l’éducation.
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En attendant, l’ANPE, l’APEC et plus de 80 sociétés de travail temporaire ont pris l’engagement de refuser toute demande discriminatoire. Et plus de 1600 entreprises de toutes tailles ont signé la Charte de la diversité qui pourrait se prolonger par un « Label diversité » visant à faire coïncider le geste et la parole. Non sans risque, des groupes comme Casino ou PSA pratiquent l’auto-testing susceptible de révéler une ségrégation –notamment ethnique- dans les recrutements. D’autres comme le Groupe Banque populaire ou Manpower s’engagent en faveur de l’emploi des personnes handicapées. Mais l’obligation d’employer 6% de travailleurs handicapés reste largement bafouée tant dans le secteur privé que dans le secteur public. 


La diversité, c’est ou ce devrait être aussi l’absence de discrimination liée à l’âge ou à l’orientation sexuelle. La société Eau de Paris l’a bien compris. Son accord « égalité professionnelle » comprend des dispositions intergénérationnelles valorisant l’expérience des seniors, à contre-courant de la tendance à se séparer des quinquagénaires. Ce même accord s’engage à prévenir l’homophobie et généralise le congé de paternité au conjoint « qu’il s’agisse d’hétéro ou d’homoparentalité ». Un signe encourageant quand 85% des homosexuels interrogés par la Halde déclarent avoir  ressenti au travail un climat d’homophobie implicite. Hors du champ de la diversité, la discrimination s’exerce également à l’encontre des syndicalistes. Des condamnations en justice ont contribué à faire fléchir des directions. Et plusieurs, comme Thales, intègrent aujourd’hui le déroulement de carrière de leurs représentants du personnel dans des accords de dialogue social. Selon un récent sondage réalisé par la Halde, l’appartenance à un syndicat ou au comité d’entreprise figure encore parmi les critères de discrimination constatés au même titre que le sexe, l’âge, l’apparence physique ou l’origine ethnique. Les salariés interrogés veulent des mesures concrètes. Pas des actions de communication.
 

Martine Rossard
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