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DOSSIER

Et si la dimension Homme-Femme
était une opportunité de compétitivite !

Marie-Héléne THERRE (ST-G81)

ixité, Diversité Homme-Femme, éga-

lité sont des sujets récurrents depuis de

nombreuses années et pour beaucoup
une contrainte. Des actions ont été entreprises, des
lois encadrent un besoin qui a ét€ démontié dans
plusieurs études, mais olt en sommes-nous ?

Divers exemples dans l'industrie et I'ingénierie
montrent que la mixité et donc la participation
active de fernmes 2 tous les niveaux se révéle étre
source d'innovation et de valeur ajoutée.

«la mixite homme-femme sert le business
et linnovation, attire les talents ef améliore
Fimage des enfrgprises », les dirigeants s'ac-
cordent 2 le dire. De plus, toutes les éudes de per
formance économique et financiére s'accordent 3
montrer que la diversité Femme-Homme 2 tous
les niveaux de I'entreprise, jusque dans les ins-
tances de dirigeants est un facteur de performance
et source d'innovation. Ainsi la mixité Femme-
Homme serait un enjeu stratégique d’entreprise
car un levier potentiel de compétitivité. Quen est-il
dans nos organisations industrielles et d'ingénie-
rie ? Nombreuses sont les entreprises qui agissent
pour que cette vision devienne réalité et pourtant
plusieurs s'interrogent sur Pefficacité de leurs
efforts pour une plus grande mixité génératrice de
valeur Elles semblent confrontées aux limites des
approches traditionnelles.

Nos organisations industrielles et d'ingénierie,
sont composées majoritairement d’hommes, dans
un environnement masculin ; en leur sein, les
efforts de mixité visent 2 augmenter le nombre de
fernmes, 2 retenir les expérimentées dans les fonc-
tions techniques et opérationnelles, i promouvoit
les talents, 4 tous les niveaux, pour divers motifs.
Et pourtant, les femmes au cceur des activités et
i des fonctions de décision ne sont pas pléthore |

Quel est donc le probleme avec les
femmes dans notre secteur d’activités ?

Les approches traditionnelles dans les entreprises
d'ingénierie appréhendent le sujet Homme-
Femme par trois volets :

- Les femmes manquent de confiance en soi et
leur horloge biologique les éloigne momenta-
nément de leur carriére ; alors offrons leur un
accompagnerment, du coaching, etc.

- Le systéme social impose aux femmes de conci-
lier la vie professionnelle avec la vie person-
nelle ; alors offrons plus de flexibilité, par ex.
la gestion des horaires, etc.

- Lentreprise a des fagons différentes de gérer et de
valoriser les parcounrs des femmes et des hommes ;
alors sensibilisons les collaborateurs et managers
2 plus d'égalité et revoyons nos processus RH.

Ces mesures satisfont les principes d'égalité
entre les femmes et les hommes ; elles satisfont
aussi majoritairement les intéressé-e-s.

Mais elles renvoient 4 des concepts et/ou des
perceptions différentes. Cela introduit de la
confusion dans les messages, des résistances 2
la perspective positive de la dimension femme-
homme. Qui n'a pas jamais entendu un-e
Manager : « pour mot ¢'est une contrainte en
luis de ma mission, je w'ai pas que ¢a a faire,
moi je dois délivrer des profobypes, développer
dles technologies, efc. » ? De plus ces mesures ne
s'adressent pas i la majorité des collaborateurs :
«que fait-on pour nous les hommes 7 »

Par ailleurs, ces mesures restent encore majoritai-
rement cantonnées 2 des actions de la direction
des ressources humaines ; méme si de nombreux
dirigeants affirment leur engagement, elles peinent
4 s'inscrire dans 'agenda stratégique de ['organi-

Dans le secteur de I'industrie, les femmes nominées et Lauréates des Trophées des
Femmes de P'Industrie en 2014 et bien d’autres aussi le démontrent ! Quelle ne fut pas la
surprise des dirigeants de cette entreprise de taille intermédiaire du secteur de I'ingé-
nierie lors d’un Comité de Direction fin 2014 d’entendre la proposition enthousiasmante
et pragmatique d'un groupe de collaboratrices pour créer de la valeur sur des marchés
jusque-la non identifiés ou non révélés !

sation car elles sont plutdt pergues comme des me-
sures pour corriger un probléme ou pour satisfaire
une obligation légale !

La question Femme-Homme, n'est-ce
qu'une question de gestion des car-
rieres et d'obligations ?

Pas pour toutes les entreprises | Pour les ETI et
PME industrielles et d'ingénierie elle peut étre
source de compétitivité. Prenons |'exemple’ de
cette entreprise que nous avons accompagnée
pendant quelques mois et qui a transformé la
contrainte d’obligations Iégales en opportunité
business et source d'innovation.

En 2013, bien que 'entreprise recrute autant
d’hommes que de femmes, force est de constater
que les femmes opérationnelles, fonctionnelles
et responsables d’équipes ou de projets ne pro-
gressent pas vers les fonctions 2 fortes responsa-
bilités ; de plus elles sont absentes des instances
des décisions stratégiques et d"actionnariat.

Autant dire quen 2013 le sujet de I'égalité
Femme-Homme, de la mixité n'est pas bien ac-
cueilli, ni compris dans ce monde ot le business
passe avant tout !

Dans I'accord d’entreprise «égalifé profession-
nelle entre les hommes et les fenmes » nou-
vellement signé, le plan d’actions comprenait
notamment une sensibilisation pour les mana-
gers et un accompagnement pour un public de
femmes «encacdrantes et/ou repérées comme
a fort potentiel ».

Plusieurs conférences sur les 4 enjeux de la
mixité pour I'Entreprise aupres des managers
et collaborateurs ont été réalisées sur plusieurs

* Pour des raisons de confidentialité et de compétitivité nous avons volontairement rendu anonyme ce cas et son contexte.
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sites et ont permis d'insuffler une premicre per-
ception objective de la question de la dimension
Femme-Homme dans son écosysieme.

L'accompagnement pour les femmes s'inscrit
dans une logique de responsabilité partagée
entre ['entreprise et les collaboratrices pour leur
aceés aux responsabilités a forts enjeux :

- pour l'entreprise, il s"agit de favoriser |'égalité
dans les opportunités de carriére proposées aux
hommes et aux femmes,

- pour les fernmes, d'affirmer leur ambition et
de prendre des responsabilités 2 enjeus.

Les collaboratrices sont embauchées pour leurs
connaissances, leurs compétences et savoir-faire
professionnels, leurs réalisations probantes,
Or, en raison des processus de socialisation, la
majorité des filles, des femmes n'a pas déve-
loppé les mémes facilités, les mémes sensibilités,
les mémes rapports au temps et A l'espace que
les gargons, les hommes. Du coup, la plupart
d'entre elles n"ont pas appris a se rendre visibles
et se faire reconnaitre comme «uwne éloile
montante ». D’ot limportance de leur donner
les moyens de s'entrainer pour développer cette
nouvelle compétence, 2 exprimer son ambition,
2 valoriser ses activités réussies, performantes.

Au-deld de leur développement personnel, pre-
mier objectif de I'accompagnement - ces 24
femmes ont progressivement évolué et ont fait
évoluer la vision de leur role dans I'entreprise.
Elles ont formulé des propositions d’améliora-
tion pour I'organisation du travail, pour plus de
performance dans les projets clients, ainsi que
pour développer des opportunités de business,

Suite 4 cette action, déja trois fernmes ont €té repé-
rées cornme €toiles montantes, dont deux partici-
pantes des ateliers ! Elles ont obtenu la confiance

du top management ainsi que des ressources pour
poursuivie avec leurs collegues et collabora-
teurs, hommes comme femmes, la recherche de
nouvelles idées pour développer le business de
I"entreprise.

Comment atteindre ce résultat ? Nous
avons organisé et animé des moments de par-
tages et d'expressions, introduit une perspective
positive de la dimension femme-homme dans
le contenu et la nature des activités de I'entre-
prise. De plus, notre collaboration de confiance
avec la responsable de la mission Diversité et
Santé au Travail de la direction des RH a permis
I'adaptation de nos apports méthodologiques au
contexte politique et économique de I'entreprise.
Ainsi aujourd'hui, cette entreprise transforme
une obligation légale contraignante en oppor-
tunité de développement social et économique.

La diversité Femme-Homme stimula-
trice d’innovation ?

Innover, c'est transformer une idée dans une
réalité donnée. C'est aussi un processus coneret,
interactif et itératif. Ce ne sont pas les différences
homme-femme qui générent de |'innovation ou
qui rendent les groupes plus productifs, mais la
maniére dont les individus interagissent et par-
tagent leurs connaissances.

Les entretiens réalisés dans |'étude que nous avons
coordonnée pour le «Women in Engineering
Network » en 2014° auprés de ces fermmes qui ont
innové pour leur entreprise dans des environne-
ments industriels, illustrent bien les leviers poten-
tiels. Homme et femme n'ont pas forcément la
méme vision des facteurs de succes, ni des fagons
d appréhender un probleme et sa solution ou une
innovation, ni de la maniére dont il faut évaluer
les contributions ef performances.

Quelle valeur est reconnue @ tout cela, dans un
monde technologique/technique plutdt masculin,
«androcentré » ? Les critéres de promotion et |'éva-
luation des performances en tiennent-ils compte ?
«Cette approche nous questionne sur nos criteres
usuels dans la gestion des caigres de nos talents »
s'exclamait la directrice des Cadres Supérieurs d'un
grand groupe industriel, 2 I'issue de la présentation
de cette étude pour Women In Engineering.

Aujourd'hu, les jeunes diplomés de la génération
Millenium (Y) dans les pays développés et émer-
gents sont attentifs 2 la capacité  innover d'une
entreprise ciblée. Nous avons tous envie de contri-
buer i des équipes dynamiques et forces de proposi-
tions | Pouvons-nous nous permettre de l'ignorer ?

Comme vous |'avez compris, la dimension
Homme-Femme dans les entreprises du secteur
industriel et de I'ingénierie n’est pas qu'une pré-
occupation pour les directions RH. Sa prise en
compte dans les projets et au plus haut niveau
a un impact économique, social et sociétal,
done sert le business et démultiplie la capacité
3 innover, Encore faut-il que cette dimension
Femme-Homme dans les groupes de travail et
de décision soit révélée et valorisée ! B

Et vous, comment libérez-vous ce potentiel
inexploité, comment intégrez-vous cette
richesse ? Envie d'en parler 7 Contactez-nous :
www.inclusiveinnovation.fr

Biographie :

Marie-Héléne THERRE (ST-G81), créatrice d'Inclusive
Innovation® et fondatrice de Therre Consultance, est
spécialiste du développement des organisations et
du management pour plus de mixité et d'innovation
responsable et durable.

Elle contribue activement aux travaux de groupes
d'experts européens et nord-américains pionniers
sur le theme «Gender & Innovation’ aprés avoir
contribué & ceux de I'AFNOR, et du comité de pilo-
tage du «Label Diversité ».

Ingénieur Ensais-Insa-Strasbourg, elle a dirigé, pen-
dant plus de 20 ans, des équipes multiculturelies
d'ingénieurs pour le constructeur de superordinateurs
Cray Research - Silicon Graphics, dans le secteur
du calcul scientifique. Responsable des Opérations
du Service Clients en Europe Sud, elle a piloté des
projets stratégiques pour I'entreprise et ses grands
comptes.

Son parcours de manager, ses travaux sur les femmes
ingénieures dans les environnements technologigques
et ses contributions actives dans les groupes d'experts
lui permettent d'intervenir sur tous les aspects de la
dimension Femme-Homme dans les organisations et
de son impact sur le management, I'innovaticn et la
performance de I'entreprise.
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 \Wamen in Engineering Network, réseau international de plus de 170 membres issus d’entreprises muitinationales industrielles et d'ingénierie
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