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Comment transformer une obligation légale en opportunité d’innovation 

Le cas concret d’une entreprise d’ingénierie :   
ARTELIA est une société d’ingénierie internationale et multidisciplinaire, dont le siège social se trouve en 

France et dont les compétences couvrent les domaines du conseil, de l’ingénierie et du management de 

projet dans les secteurs de la construction, des infrastructures, de l’eau et de l’environnement. 

En 2013, les dirigeants d’ARTELIA ont signé un accord d’entreprise avec les instances représentatives du 

personnel en faveur de « l’égalité professionnelle entre hommes et femmes ». L’accord se concentrait sur 

quatre volets : politique salariale, formation professionnelle, évolution de carrière et équilibre entre vie 

professionnelle et vie privée. 

La société Artélia m’a missionnée, au regard de ma formation d’ingénieure et de mon expertise dans la 

dimension homme-femme dans le secteur des sciences et des technologies, pour les accompagner dans la 

mise en œuvre de cette politique. J’ai donc collaboré dans ce cadre, avec Carole Guilhem, responsable du 

Projet Santé au travail et Diversité au sein de la Direction Ressources Humaines France 

Le défi à relever: transformer une obligation légale en opportunité de performance 

L’approche choisie par les dirigeants RH d’ARTELIA, Thierry Lassalle et Catherine Baldassarre, est d’opérer un 

changement de culture et de privilégier une approche pédagogique visant à responsabiliser, au lieu – plus 

classiquement – de privilégier une approche normative des nouvelles réglementations.  

Avec Carole Guilhem, nous avons alors dû relever le défi : dépasser le stade de la pure conformité à une 

obligation légale pour se focaliser sur le bénéfice pour les employé-e-s et pour les activités métiers en 

incluant la diversité 1) des points de vue des femmes et des hommes et 2) des pratiques dans les projets au 

cœur des opérations menées pour leurs clients. 

Concrètement, nous étions confrontées à une incompréhension du sujet ‘égalité femme-homme’ et à une 

méconnaissance des biais de sexe et de genre au sein de l’organisation.  

En 2013, la question de l’égalité homme-femme n’était pas réellement un sujet, ni un problème au sein d’une 

société à dominante masculine. Je me souviens d’avoir entendu : « Dans notre activité et pour nos projets de 

construction, quel est l’intérêt ? C’est aux RH de gérer cela ! » 

D’abord une prise de conscience, puis l’innovation 

L’un des premiers objectifs visés a été d’augmenter le nombre de femmes aux postes hiérarchiques. Même 

si ARTELIA avait recruté à peu de choses près le même nombre de cadres de sexe masculin et féminin, les 

femmes n’ont pas progressé à la même vitesse que les hommes dans l’entreprise. Elles n’étaient pas 

impliquées dans les organes de décisions stratégiques.  

Pour répondre à une des actions à mettre en œuvre, selon l’accord d’entreprise, j’ai conçu et animé une série 

de 4 ateliers spécifiques pour accompagner 24 collaboratrices d’ARTELIA dans le ‘pilotage de leur carrière’ 

au sein de l’entreprise. Elles ont gagné en compréhension de ce qui se joue pour elles quand il est question 

de leur projet professionnel et de prendre leur place dans l’organisation.  

J’ai ensuite invité une des femmes, spécialiste de l’aménagement urbain, à participer à une conférence 

organisée par le réseau GenderSTE, sur la dimension homme-femme dans les villes ; elle en est revenue 

enthousiasmée et avec beaucoup d’idées pour développer le business dans son secteur en prenant en 
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compte la Diversité Homme-Femme dans les affaires. Peu après, notre intervention, provoquée par T. 

Lassalle DRH groupe, dans le Comité Exécutif d’ARTELIA présidé par Benoit Clocheret, a permis une mise à 

l’agenda de l’entreprise du sujet ‘Diversité Femme-Homme’ 

Nous avons également organisé, sur plusieurs sites, pour les collaborateurs d’ARTELIA des conférences 

interactives destinées à donner une perception positive de la mixité et du potentiel et des opportunités pour 

l’entreprise et ses activités. J’ai dû expliquer de manière très approfondie la distinction entre le concept de 

genre et le sexe, afin de faire prendre conscience au sein de l’organisation qu’il ne s’agissait pas simplement 

d’un problème de RH. 

Enfin, nous avons organisé une nouvelle série d’ateliers avec les femmes qui avaient déjà été sensibilisées à 

la question de la place qu’elles prennent dans cet écosystème plutôt masculin. Cette fois, il s’agissait de 

présenter la méthodologie pour introduire de la valeur ajoutée dans les pratiques et projets en prenant en 

compte la dimension Homme-Femme dans l’écosystème. Les collaboratrices ont analysé le sexe et le genre 

des projets métiers et questionné les porteurs de ces projets, leurs réactions et le système de qualité de 

l’entreprise. Cela s’est traduit par une reformulation de documents techniques. Cela a donné lieu à la mise 

en lumière d’une nouvelle compétence « apprenti-e expert-e genre » pouvant promouvoir le sujet auprès 

des clients, accompagner leurs collègues et responsables vers de nouvelles pratiques professionnelles. 

Une idée qui fait son chemin 

Fin 2015, l’idée avait fait son chemin. On observe une accélération des promotions de femmes à des 

postes de responsabilités, d’une manière générale dans le Groupe. Par exemple, parmi les femmes qui 

ont participé aux ateliers, 8 d’entre elles ont été promues. D’autres ont été identifiées pour de futures 

promotions. 

Aujourd’hui, les nouvelles « expertes genre » continuent à acquérir de nouvelles connaissances sur le genre 

pour innover. Elles développent des compétences uniques dans le monde de l’ingénierie grâce à leur analyse 

tenant compte de la dimension homme-femme dans le cadre de leurs projets et de leurs activités. Elles 

apportent un point de vue social et humain précieux par exemple sur la mission consistant à réaménager un 

port, qui reposait traditionnellement sur de simples calculs logistiques. De plus, au sein de l’organisation, 1) 

les processus internes sont en cours de révision pour inclure un questionnement femme-homme, 2) une 

réflexion se développe pour promouvoir les réseaux ‘mixité’ et ‘expert-e-s genre’, 3) les ateliers font l’objet 

d’une nouvelle programmation dans les prochains mois. 

Une obligation légale peut être source de changement dans l’entreprise. Changer la façon de penser l’activité 

et son organisation est un levier pour répondre à des attentes et des besoins non satisfaits. Au lieu de 

considérer le changement comme une menace, nous pouvons l’utiliser comme moyen d’innover et de 

prendre une longueur d’avance. Le cas d’ARTELIA en est un parfait exemple, mais il nous montre également 

que, pour utiliser la dimension homme-femme comme source de valeur ajoutée et/ou d’innovation, il est 

souvent nécessaire de faire un travail préparatoire pédagogique de sensibilisation sur le sujet homme-femme. 
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