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'EGALITE PROFESSIONNELLE

Quand les entreprises
aident les femmes cadres

Une enquéte, rendue publique le 3 juin par Accenture et Grandes 4¢ des preoccupations

d'image, une réponse a la

écoles au féminin, montre I'importance prise par les programmes de fzminisation de la clientéle,

promotion des femmes cadres dans les grandes entrepnses fran-
caises. La plupart des actions se résument, cependant, a aider a la

conciliation entre responsabilités professionnelles et familiales.

« u point de dé-
partde cetteen-
quéte’ se trou-
vent les résul-

tats d'études menées par plu-
sieurs grandes écoles aupres
de leurs diplomées, souligne
Véronique Préaux, respon-
sable du groupement Gran-
des écoles au féminin (GEF,
lire encadré page ci-contre).
Si les femmes représentent,
aujourd’hui, 50% des diplo-
més des grandes écoles de
gestion et 15% des dipldmés
d’écoles d'ingénieurs, et si la
majorité d’entre elles tra-
vaillent a temps plein et se
disent ambitieuses, elles sont,
cependant, nombreuses a
pointer la difficulté d'avoir
une réussite globale, la vie
familiale étant, en effet, vécue
comme un frein, a l'inverse
des hommes, quiy voient un
soutien.» C'est pourquoi GEF

a vouly, en partenariat avec
le cabinet de conseil Accen-
ture, en savoir plus surla pla-
ce des femmes dans les
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grandes entreprises fran-
caises et les actions menées
pour améliorer 'accés des
femmes aux postes de mana-
gement.

Premiers résultats

Les entreprises interrogées
comptent, en moyenne, 30%
de femmes cadres (26% au
niveau national), 14% de
femmes au comité de direc-
tion (7% au national) et 10%
au comité exécutif. «Les
répondants font donc mieux
que la moyenne des entre-

prises francaises, commente
Sylvie Ouziel, associée chez
Accenture, qui a supervisé
Penquéte. Nous avons écarté
un éventuel biais de sélection,
dans la mesure o, parmi les

entreprises répondantes, sont
apparus des “militants de I'in-
action”, tandis que certaines
entreprises, qui n'ont pas
répondu au questionnaire,
sont notoirement trés actives
dans le domaine de I'équité
hommes-femmes.» Cepen-
dant, les répondants recon-

naissent unanimement (93%)
qu'il existe des freins a la
carriere des femmes. Elles
souffrent, notamment, des a
priori sur leurs supposées
«moindre disponibilité » et
«moindre mobilité »,

Malgré tout, seules 70% des
entreprises interrogées en ont
fait un sujet de réflexion. Les
30% qui refusent de s'en pré-

occuper se fondent, pour
78% d’entre elles, sur un prin-
cipe d'égalité de traiternent,
mais 50% estiment que la
situation des femmes est
satisfaisante!

Opportunmes

managériales

A Tinverse, celles qui ont
décidé de réfléchir au proble-
me le font essentiellement
pour des raisons d’'opportu-
nités managériales (style de
management ou créativité
complémentaires), et pour
respecter le principe d’égali-
té. Elles ne sont, en revanche,
que 54%, 53% et 51% a évo-

et l'anticipation du papy-

boom; 80% d’entre elles ont,
cependant, dépassé le stade
de la réflexion et mettent en

place (ou projettent de le fai-
re) des actions visant, dans
73% des cas, a accroitre le
pourcentage de femmes dans
les instances dirigeantes,

ou, dans 47 % des cas, a aug-
menter la part de femmes
cadres.

Accenture et GEF ont cher-
ché a en savoir plus sur le

contenu de ces programmes
“femmes”. «Les actions qu'on
retrouve le plus souvent sont
la sensibilisation des équipes
dirigeantes, car l'exemple
doit venir d’en haut, et la
mise en place d’une flexibili-
té de 'organisation du travail,
souligne Sylvie Ouziel. Vien-
nent ensuite la facilitation du
quotidien, la prise en compte
des cycles différenciés de car-
riére, la réflexion sur les sys-
témes d'évaluation et de
rémunération. » Celles-ci peu-
vent ainsi étre classées en
trois grandes familles d’ac-
tions:

- celles qui facilitent le quo-
tidien, pour répondre, no-
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tamment, au probléme de la
double journée: services,
flexibilité du temps de travall,
actions autour du départ et
du retour de congé maternité
(54% des actions);

- celles qui permettent aux
femmes de gérer leur carrié-
re: insertion dans les réseaux
de lentreprise, mise en

réseau, coaching et parraina-
ge (25%);

- celles qui visent a faire
évoluer les régles dujeu dans
un sens plus favorable aux
femmes: reconsidération des
systémes d’évaluation et de
rémunération, prise en
compte des cycles différen-
ciés de carriere (21%).

“Se battre a égalité”
Le deuxiéme type d’actions
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a pour objectif d’équiper les
femmes, qui ont tendance a
faire moins d’autopromotion
et a étre moins insérées dans
les réseaux, pour leur per-
mettre de se “battre a égali-
té" avec leurs collegues mas-
culins. La Société générale
propose, ainsi, du coaching aux
femmes a haut potentiel pour
les aider a décoder les “par-
cours initiatiques” qui me-
nent aux plus hautes res-
ponsabilités. A l'inverse, la
troisieme catégorie d’actions
vise a faire évoluer les régles
du jeu de l'entreprise. «Il
s'agit, par exemple, de s'in-
terroger sur I'age auquel on
repere les hauts potentiels - si
c'est 30-35 ans, cela corres-
pond al'age des matemnités -,
ou sur la nécessité d'une

Grandes écoles au féminin

expérience d'expatriation
pour accéder a des responsa-
bilités», explique Sylvie
Ouziel. Pour elle, ces deux
types d’actions sont a la fois
des étapes successives et
complémentaires: «Le net-
working de femmes et le dia-
logue entre les équipes dini-
geantes et les femmes
peuvent faire découvrir au
top management les problé-
matiques liées a la “gender
diversity”, puis les inciter a tra-
vailler sur les mécanismes
discriminants, et donc a faire
évoluer les régles du jeu.»

Ralentissement

Au final, méme s'ils doi-
vent souvent se fondre dans
des projets plus larges de
“promotion de la diversité”
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pour éviter le rejet, les pro-
grammes de promotion des
carrieres féminines semblent
porter leurs fruits. Cepen-
dant, regrette Sylvie Ouziel,
«chaque année, le nombre de
programmes nouveaux se
réduit. Peut-étre s’agit-il seu-
lement d'un “innovation gap”,
la majorité des entreprises
attendant de voir les résultats
avant de se lancer a leur
tour...»?

SANDRINE FRANCHET

* Menée entre décembre 2002
et mars 2003, auprés de 300
premiéres entreprises francaises
{selon le chiffre d'affaires 2001);
54 y ont répondu. Dix entretiens
qualitatifs ont été réalisés.

Lessentiel

¥ Créé début 2002 par huit
associations d’anciens de
grandes écoles (ECP, ENA,
ESCP, Essec, HEC, Insead,
Mines, Sciences po et X), le
groupement Grandes écoles
au féminin (GEF) a pour objec-
tif de dresser un bilan, trente
ans apreés I'entrée des femmes
dans ces écoles.

¥ Parmi les premiéres actions
mises en ceuvre, la synthése
de quatre enquétes réalisées
par HEC, l'Insead, I'Essec et
I'ENA auprés des leurs diplé-
mées, et le partenariat avec
Accenture pour réaliser cette
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enquéte sur la situation des
femmes cadres dans les gran-
des entreprises frangaises.

¥ «Au-dela de cette base de
départ, nous souhaitons conti-
nuer  suivre les initiatives des
entreprises en faveur des car-
riéres féminines, dans le cadre
d’un observatoire qui fera un
bilan tous les deux ans, préci-
se Véronique Préaux, respon-
sable de GEF. Nous voulons
également réaliser une étude
approfondie auprés des diplé-
mées des huit écoles & l'initia-
tive de GEF, afin de comparer
leur regard a celui des DRH. »

wsmida

Grandes écoles au féminin s'est
associé a Accenture pour réa-
liser une enquéte sur la situa-
tion des femmes cadres dans
les grandes entreprises fran-
Gaises.

93 % des entreprises recon-
naissent I'existence de freins
aux carrigres féminines; 70%
ont engagé une réflexion sur le
probléme, et, parmi elles, 80%
ont décidé ou envisagent des
mesures cofrectives.

54 % des actions visent a faci-
fiter e quotidien des salariées;
25% ont pour objectif de les
outiller pour un pilotage de car-
riére plus proactif, et 21 %
visent a modifier les régles de
gestion de carriére.

Toute reproduction est interdite, sauf autorisation expresse auprés d'un gestionnaire des droits.



