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INTRODUCTION

L'égalité des droits entre les femmes et les
hommes est I'un des objectifs fondamentaux de
'Union européenne, qui a été créée sur le
principe de ['égalité. L'Union européenne a
adopté la stratégie consistant a intégrer cette
question dans toutes ses politiques afin de
promouvoir 'égalité entre les hommes et les
femmes.

La stratégie de 'UE en matiere d'egalité entre
les femmes et les hommes 2020-2025
concrétise I'engagement de la Commission von
der Leyen a réaliser une Union de l'égalité. La
stratégie définit des objectifs et des actions
concretes pour faire progresser I'égalité en
Europe d’ici 2025. : « 'objectif est une Union ou
les femmes et les hommes, les filles et les
garcons, dans toute leur diversite, sont libres de
suivre la voie qu'ils ont choisie dans la vie, ont les
mémes chances de Ss'épanouir et peuvent
participer et diriger notre societé européenne sur
un pied d'égalité ».

Néanmoins, de nombreuses organisations (en
particulier les PME) au sein de I'UE n'ont pas
encore adopté activement une politique
systématique d'intégration de ['égalité entre
les femmes et les hommes, malgré un
engagement clair en faveur de I'égalité entre
les hommes et les femmes en tant qu'objectif
commun.

La transformation institutionnelle désigne un
changement significatif au sein d'une
institution qui a un impact sur son
environnement. Elle comprend des
ajustements aux principes fondamentaux et
aux points de vue qui régissent une institution
particuliere, ainsi que des ajustements aux
reglements et procédures internes.
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https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en#gender-equality-strategy-2020-2025
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en#gender-equality-strategy-2020-2025
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en#gender-equality-strategy-2020-2025
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Les organisations ne sont pas des entités
neutres sur le plan du genre, et les
questions de genre au sein d'une
organisation sont parfois manifestes,
parfois cachées. La présence de femmes et
dhommes a tous les niveaux de la
hiérarchie d'une organisation n'est qu'un
signe (visible) parmi d'autres que les
organisations ont un parti pris en faveur
d'un genre plutét que de l'autre. Il est
nécessaire de mettre en place des
processus de changement
organisationnel adaptés a la culture
spécifique de l'organisation.

Pour intéegrer I'égalité des sexes,
I'ensemble du personnel d'une organisation
doit s'engager. Etablir I'égalité entre les
hommes et les femmes comme une valeur
collective, un etat d'esprit standard et une
responsabilité conjointe de la direction
et des employés contribue a harmoniser
I'ensemble des activités d'une organisation
avec l'objectif de parvenir a I'égalité des
sexes. Les dirigeants et les employés
doivent inclure I'égalité entre les hommes
et les femmes dans leurs sphéres de
responsabilité individuelles dans le cadre
de l'intégration de la dimension de genre.




OUTIL N° 1
REALISEZ UN AUDIT

DANS VOTRE ORGANISATIO*/
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Les audits sur 'égalité des sexes permettent aux organisations d'analyser leurs structures, leur culture et leurs pratiques de gestion pour
identifier les inégalités et y remeédier. Elles peuvent ainsi mettre de l'ordre dans leurs propres structures, de créer et de fournir de
nouvelles politiques et de nouveaux services, et de modifier les éléments de la culture organisationnelle qui peuvent étre
discriminatoires a I'égard du personnel féminin et des femmes bénéficiaires.

En outre, les audits aident a déterminer comment les décisions de gestion et les performances organisationnelles affectent I'égalité entre les
hommes et les femmes au sein d'une organisation. Les audits sur 'égalité des sexes aident a identifier les disparités et les difficultés
importantes en matiere d'égalité des sexes, ce qui conduira irrévocablement les organisations a rechercher des moyens innovants pour les
combler en proposant des actions appropriées visant a accroitre la diversité et l'inclusion des sexes grace a des améliorations et de
nouvelles approches.

Grace a leur haut degré d’adaptation, les audits de genre peuvent servir de référence pour mesurer les progres réalisés dans le temps. Les
audits de genre sont nécessaires pour lancer ou faire progresser la diversification des genres, et peuvent étre menés pour I'ensemble de
I'organisation ou pour des départements spécifiques.

Un audit sur l'egalité des sexes a l'échelle de l'organisation est recommandé pour ceux qui
établissent leur base de référence initiale en matiére d'egalité des sexes. Il peut étre répété
periodiquement, et plus fréequemment si nécessaire dans certains divisions ou départements de
I'entreprise.

Bien qu'il n'existe pas de méthode établie pour mener un audit sur l'egalité des sexes, nous
utiliserons I'approche participative dans cette boite a outils, car elle est approuvée par [Institut
européen pour ['égalité entre les hommes et les femmes et [Organisation internationale du travail, ['une des
premieres organisations a avoir meneé des audits sur I'égalite des sexes.
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https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0218737enn_002_0.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0218737enn_002_0.pdf
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0218737enn_002_0.pdf
https://www.ilo.org/gender/Informationresources/WCMS_187411/lang--en/index.htm

Les principaux objectifs de ce type d'audit sur I'égalité des sexes sont les suivants :

Générer des connaissances et des informations sur le degré d'institutionnalisation de l'intégration de la dimension
de genre au sein de ['organisation et dans |'élaboration et la mise en ceuvre des politiques, projets, produits et/ou
services internes.

Evaluer le niveau des ressources allouées et dépensées pour les activités d'intégration de la dimension de genre.

Fournir des détails sur le degré diintégration de la dimension de genre dans les politiques de ressources humaineset sur
I'existence d'un équilibre entre les sexes au sein du personnel a différents niveaux de l'organisation.

Etablir une base de référence préliminaire des performances en matiére d'intégration de la dimension de genre dans
I'organisation concernée, qui servira de référence pour évaluer/suivre les progres réalisés en matiere d'égalité entre les
hommes et les femmes au fil du temps, dans les différents départements et par rapport a d'autres organisations.

Identifier les mécanismes qui ont contribué a lintégration de la dimension de genre au sein de l'organisation concernée
organisation et les partager avec des publics internes et externes.
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A cette fin, l'efficacité d'une organisation dans la mise en oceuvre de
l'intégration de la dimension de genre dans ses structures, processus,
procédures, politiques internes, projets, produits et/ou services, ainsi que
le degré d'institutionnalisation de l'intégration de la dimension de genre dans
ces domaines, sont évalués au moyen d'un audit participatif sur le genre.

Ce type d'audit differe des autres types d'audits par son approche participative
dans sa programmation et sa mise en ceuvre, car les données et les
informations utilisées pour les audits peuvent provenir d'un large éventail de
sources, notamment des enquétes auprés des employés, des groupes de
discussion et des entretiens avec des informateurs clés, mais aussi des
examens des politiques et des manuels de l'entreprise, des analyses
quantitatives des indicateurs relatifs au recrutement, a la fidélisation et a la
promotion des employés, des rapports des parties prenantes et d'autres
communications, des évaluations de performance, etc.

Les audits peuvent et doivent étre réalisés tant au niveau de I'entreprise qu'au
niveau du personnel, méme si leur portée peut devoir étre ajustée en fonction
des ressources disponibles au sein de l'organisation.

Selon ['Institut européen pour I'égalité entre les hommes et les femmes, deux
dimensions principales doivent étre prises en compte lors de la réalisation d'un
audit sur |'égalité des sexes :
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Avant de procéder a 'audit sur le genre, il est également important de comprendre le concept de continuum de I'égalité des sexes, inventé par le Groupe de
travail interinstitutions sur le genre. Le continuum de |'égalité des sexes est un processus d'analyse qui commence par déterminer si les interventions sont
aveugles au genre ou sensibles au genre, comme le décrit le Health Communication Capacity Collaborative du Johns Hopkins Center for Communication

Programs :

Les opérations indifféerenciées selon le genre ne tiennent pas compte des roles, responsabilités et rapports de pouvoir entre les femmes et les hommes.

Les opérations sensibles au genre examinent et traitent I'ensemble des roles, responsabilités, droits, obligations et relations de pouvoir économiques,
sociaux et politiques associés au fait d'étre une femme ou un homme, ainsi que les dynamiques de pouvoir entre les femmes et les hommes, les filles et les

garcons.

De méme, le continuum de I'égalité des sexes développé par la Société financiére internationale peut aider votre
organisation a fixer des objectifs, @ mesurer l'intégration des questions de genre et la mesure dans laquelle elles sont
prises en compte. En identifiant la position actuelle de votre organisation sur le continuum, vous pouvez fixer des objectifs
pour passer d'une étape a l'autre (par exemple, de « conforme » a « intégré ») sur une période donnée.



https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://sbccimplementationkits.org/gender/wp-content/uploads/sites/7/2017/04/Gender-and-SBCC-I-Kit.pdf
https://sbccimplementationkits.org/gender/wp-content/uploads/sites/7/2017/04/Gender-and-SBCC-I-Kit.pdf
https://commdev.org/wp-content/uploads/pdf/publications/Unlocking_Opportunities_for_Women_and_Business_IFC-2.pdf
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Gender blind ignores:

The set of economic/socio political roles, rights, Gender Blind Based on your understanding of the program, decide
entitlements, responsibilities, obligations and if it is gender blind or gender aware. Consider how the
associations with being female and male program has been implemented, and any data you may
Power dynamics between and among men and women, have

boys and girls

Examines and addresses these gender considerations
Gender Aware and adopts an approach along the continuum.

e ; U
Exploitative Accommodating .:’ S,
1. Fosters critical examination of | \
gender norms (attitudes and GOAL

Reinforces or takes Woikearaiing practices) and dynamics.

2. Strengthens or creates systems

advantage of gender [T (a set of interacting structures, Gender
- J g J EXIStlng gender practices and relations) that -
mequalltles and differences and support gender equality. equallty
3. Strengthens or creates equitable
StereOtypeS' inequa“tieS. gender norms and dynamics. and better

4. Changes inequitable gender
norms and dynamics.

development
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Source : Groupe de travail interinstitutions sur le genre.

€ GENDER EQUITY CONTINUUM >
AVOIDING COMPLIANT PROGRAMMATIC STRATEGIC INTEGRATED SUSTAINABLE Penelgpe
The company The company Ad hoc response to  Gender Gender Gender equity is
does not even is compliant specific gender- strategy equality is the norm
acknowledge with regulations related issues exists and is  mainstreamed
gender as a key regarding implemented

business issue  gender equity

Source : Applied.



https://prevention-collaborative.org/wp-content/uploads/2021/08/IGWG_2017_Gender-Integration-Continuum.pdf
https://commdev.org/wp-content/uploads/pdf/publications/Unlocking_Opportunities_for_Women_and_Business_IFC-2.pdf
https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring
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Nous vous invitons a télécharger l'outil complet d'audit sur I'égalité des sexes, une ressource pratique congue pour aider votre
organisation a favoriser un environnement de travail plus équitable. Grace a cet outil, vous apprendrez comment susciter 'engagement des
dirigeants, former une équipe d'audit centrale, établir un cadre, mener des évaluations organisationnelles et compiler des rapports
pertinents.

TELECHARGEZ L'OUTIL ETAPE PAR ETAPE ICI ‘

Commencez des aujourdhui :
* Que faire : impliquer la direction, constituer votre équipe et aligner vos stratégies sur les objectifs d'égalité des sexes.

* Comment procéder : appliquez des évaluations structurées, recueillez des informations exploitables et favorisez des progres
transparents et mesurables.
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/10/PENELOPE_outil_1_audit.pdf

OUTIL N° 2

ETABLIR UNE D'EGALITE
DES SEXES
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Toutes les mesures que vous envisagez pour
améliorer la diversité des genres s'appuient
sur la stratégie d'égalité des genres. Celle-ci
fournit un cadre pour les engagements, les
initiatives et le suivi des progres en matiere
d'égalité entre les hommes et les femmes.

La stratégie doit préciser les objectifs,
définir les activités et répartir les
responsabilités. Elle doit définir des objectifs
spécifiques, des délais et un plan pour les
atteindre. Les résultats de I'audit sur I'égalité
des sexes doivent servir de base et étayer
I'analyse de rentabilité en présentant un plan
d'action spécifiqgue qui aidera I'organisation a
remeédier aux lacunes constatées.

Les organisations peuvent dépasser les
approches ponctuelles, souvent inefficaces,
en adoptant une stratégie globale d’égalité
des sexes. Pour cela, elles peuvent aborder
une stratégie globale qui garantit
I'allocation appropriée des fonds et des
ressources aux initiatives en faveur de
'égalité des sexes, tout en permettant une
collaboration harmonieuse entre toutes les
structures de l'organisation vers des objectifs
communs. Une compréhension collective de
cette stratégie facilite la cohésion des
efforts et favorise I'engagement. Sans
stratégie, il devient difficle d'évaluer
I'efficacité des actions quotidiennes et de
guider [l'organisation vers ses objectifs
d'égalité.

Comme l'explique |'Agence pour ['égalité des

sexes sur le lieu de travail du gouvernement

australien, une stratégie en matiere d'égalité
des sexes :

Penel§€pe

Présente une vision de I'égalité des sexes pour
une organisation.

est liée a la stratégie commerciale ou
organisationnelle

|dentifie des objectifs pratiques.

Comprend des objectifs mesurables liés

aux objectifs.

Encourage un leadership actif et inclusif

Est simple a communiquer.

Tient une organisation responsable de ses
progrés en matiere d'égalité entre les
hommes et les femmes.

Suit un processus de gouvernance transparent
Va au-dela de I'égalité entre les hommes et
les femmes pour prendre en compte
d'autres éléments d'inclusion.

Est intégrée a toutes les divisions et a tous les
niveaux organisationnels.
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https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit
https://www.wgea.gov.au/tools/gender-strategy-toolkit

Le tableau de bord éequilibre entre les sexes

Selon le Balanced Scorecard Institute (BSI), le tableau de bord équilibré, également appelé BSC, est un systeme de
planification et de gestion stratégiques que les organisations utilisent pour se concentrer sur la stratégie et améliorer
leurs performances . Il intégre quatre perspectives : financiere, client, processus internes, apprentissage et croissance, et
traduit la mission et la stratégie d'une organisation en un ensemble de mesures de performance, fournissant un cadre
pour la mesure et la gestion stratégiques.

Le BSC a été créé par Robert Kaplan et David Norton comme un instrument de gestion visant a harmoniser les mesures
financiéres et non financiéres de la performance organisationnelle. Il est actuellement largement utilisé dans les
entreprises et l'industrie, les administrations publiques et les organisations a but non lucratif du monde entier.

Compte tenu de sa grande valeur stratégique, la BSC doit répondre aux besoins de chaque organisation et étre adaptée
a chaque plan de travail, afin de faciliter le suivi et la prise de décision concernant la mise en ceuvre d'une égalité réelle
et effective entre les hommes et les femmes.

En septembre 2023, une étude proposant une refonte de la BSC traditionnelle afin de permettre la gestion stratégique
des objectifs et des indicateurs liés a I'égalité des sexes a été publiée. Ce nouveau cadre BSC proposé représente une
approche intelligente pour les organisations qui cherchent a faire progresser I'égalité des sexes et le développement
durable au sein de leurs communautés et a plus grande échelle.

Sur la base de l'article de recherche, en intégrant tous les objectifs et indicateurs définis par|'ODD 5, ce nouveau cadre
BSC renforce la responsabilité et la transparence tout en favorisant I'immersion dans les questions spécifiques au genre
au sein des organisations et de la sociéte civile.
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https://balancedscorecard.org/bsc-basics-overview/
https://www.researchgate.net/publication/374376131_A_Balanced_Scorecard_Proposal_for_Gender_Equality_and_Sustainable_Development
https://sdgs.un.org/goals/goal5

Remodeler une BSC pour I'egalite des sexes

. ; Gender Equality and Women
Financial -
Empowerment for Sustainable Development

To succeed financially, how should we appear What are the contributions of realizing gender
to our shareholders? equality and the empowerment of women and
- girls for sustainable development?

Customer Key-Mechanisms

To achieve our vision, how should we appear To achleve gender equality and the
to our customers? empowerment of women and gu'ls, whnch key-

Internal Business Process Strategic Skills

Which strategic skills sustain the
implementation of key-mechamsms for gender
equality, women empowerment and sustainable
development?

To satisfy our shareholders and customers,
what business processes must we excel at?

Penel€pe

Learning and Growth Financial and Economic Sustainability
To achieve our vision, how will we sustain our 'Ho.w to"'ra-is,eftheiﬁt‘)aneial -and economic assets
ability to change and improve? required to achieve our mission?

Source : Valduga, I., Lima, M., Castro, B., Fuchs, P., Amorim, W., & Andrade Guerra, J. B.



https://www.researchgate.net/publication/374376131_A_Balanced_Scorecard_Proposal_for_Gender_Equality_and_Sustainable_Development

\ TELECHARGEZ L'OUTIL ETAPE PAR ETAPE ICI
Nous vous invitons a télécharger l'outil complet de stratégie en matiere d'égalité des sexes, une ressource essentielle congue pour
aider votre organisation a établir et a mettre en ceuvre une stratégie en faveur de 'égalité des sexes. Ce guide vous aide a obtenir

lengagement de la direction, a fixer des objectifs mesurables, a concevoir des plans d'action sur mesure et a intégrer efficacement ces
stratégies dans la culture de votre organisation.

Commencez des aujourdhui :

e Que faire : valider et fixer des objectifs stratégiques, élaborer un plan de travail et allouer les ressources nécessaires.

e Comment procéder : impliquer la direction, définir les responsabilités et élaborer un plan de communication pour intégrer
harmonieusement les initiatives en matiere d'égalité des sexes.
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/10/PENELOPE_outil_2_strategie-degalite.pdf

| OUTIL N° 3
GERER LA RESISTANCE

A L'EGALITE DES SEXES




L'integration de la dimension de genre nécessite des changements, en particulier des changements pouvant entrainer une redistribution du pouvoir et des
ressources, et la résistance fait partie intégrante de tout changement organisationnel. Le genre étant une question qui touche tout le monde, modifier les
perceptions liées au genre peut sembler remettre en question les habitudes, les valeurs et les croyances de chacun. C'est pourquoi cela a également un impact
sur le lieu de travail, car cela peut rendre les gens craintifs face a l'inconnu et leur faire percevoir que le changement pe ut affecter leur zone de confort.

La résistance peut prendre de nombreuses formes, selon la nature de |'organisation et I'ampleur et la portée du travail nécessaire pour intégrer la dimension
de genre. Elle peut provenir de l'extérieur, par exemple des parties prenantes externes avec lesquelles vous travaillez, ou de l'intérieur, des cadres ou des

employés.

A quoi ressemble donc le plus souvent la résistance a I'égalité des sexes dans les organisations ? Tout d'abord, il est important de comprendre que, selon
le Centre international de formation de I'Organisation internationale du travail, la résistance peut étre divisée en deux catégories :

* La resistance active comprend notamment le fait de remettre ouvertement en cause l'objectif de I'égalité des sexes, d'isoler ceux qui s'en occupent, de
stéreotyper la question, de présenter des arguments et des points de vue contraires, de minimiser, voire de nier son importance, et de tenter
fréquemment de convaincre les autres de rejoindre le « camp de l'opposition » a I'égalité des sexes.

 Larésistance passive a la mise en ceuvre de l'intégration de la dimension de genre est subtile et difficile a identifier. Il faut du temps pour démasquer ceux
qui expriment ouvertement leur soutien a 'égalité des sexes, mais qui nourrissent une opposition interne. Lorsqu'ils sont confrontés a I'application
pratique des politiques de genre dans leur propre travail, leur résistance devient évidente et ils s'efforcent discretement de saper ou de saboter la mise
en ceuvre. D'autres peuvent prétendre soutenir I'égalité des sexes, mais affirmer que d'autres priorités plus urgentes exigent une attention immédiate.

Penel€pe
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https://eugender.itcilo.org/toolkit/online/story_content/external_files/BB2.pdf

Pourquoi cette résistance existe-t-elle ?
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https://www.globalequalitymatters.com/blog/how-to-handle-resistance-to-gender-mainstreaming
https://eugender.itcilo.org/toolkit/online/story_content/external_files/BB2.pdf
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Pourquoi cette resistance existe-t-elle ?

Rejet Acceptation Sensibilisation

Nous permettons 'égalité des Nous encourageons l'égalité des
sexes dans l'organisation. sexes en interne et nous la gérons.

I n'y a pas d'égalité entre les
sexes dans mon organisation,
etil n'y en aura pas.




Comment gerer la résistance

|l est essentiel de comprendre le « pourquoi » et d'étre capable de I'expliquer aux autres afin de les impliquer dans
le sujet pour élaborer des stratégies efficaces visant a surmonter la résistance. Lorsque vous présentez la question
de I'égalité des sexes a vos employés, engagez la discussion en vous appuyant sur des informations solides. Cela
signifie que vous devez avoir préalablement effectué des recherches approfondies sur les questions d'égalité des
sexes pertinentes pour votre secteur. |l est également conseillé de solliciter I'avis d'organisations féminines ou de
syndicats.

Abordez la discussion en vous engageant en faveur de I'égalité des sexes en tant qu'objectif de développement
organisationnel et comme une étape supplémentaire pour renforcer la culture de I'organisation. Expliquez ouvertement
les arguments économiques en faveur de I'égalité des sexes, en soulignant son impact positif sur l'innovation, la
satisfaction des employés et la réussite globale de l'organisation. Reliez les initiatives en faveur de I'égalité des
sexes aux objectifs et valeurs généraux de l'entreprise.

Montrez comment lintégration des questions de genre dans les discussions géneérales et l'organisation
opérationnelle de I'équipe améliorera le moral et la productivité des employés, favorisera un processus décisionnel
ameélioré et plus efficace, et expliquez en quoi un lieu de travail diversifié et inclusif est essentiel a la compétitivité
dans un environnement commercial de plus en plus mondialise.

Exprimez clairement les enjeux en utilisant un langage compréhensible pour vos employés et mettez 'accent sur
l'aspect des droits humains fondamentaux. Evitez toute condescendance et illustrez comment l'intégration de la
dimension de genre peut améliorer leur travail. Démontrez les avantages pratiques de l'intégration de la dimension
de genre a I'aide d'exemples pertinents et d'eétudes de cas adaptés a leur travail.
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Comment faire face a la resistance

Renforcez la transparence dans la mise en ceuvre de l'intégration de la dimension de genre en communiquant
ouvertement sur le processus a I'ensemble de I'organisation. Adoptez un style de communication sans jugement,
écoutez activement et utilisez des canaux internes tels que des bulletins d'information pour répondre aux arguments
et lutter contre les résistances potentielles. Cela vous permettra d'impliquer et d'engager le personnel, favorisant
ainsi I'appropriation du changement.

Encouragez les employés a discuter de la question, en leur permettant d'exprimer leurs préoccupations.
Concentrez-vous sur un objectif commun et sur les avantages de la transformation institutionnelle. Appuyez vos
arguments par des faits, des chiffres et des études scientifiques afin d'éviter les débats idéologiques.

Soulignez que lintégration de la dimension de genre implique des changements structurels au sein d'une
organisation et rassurez les employés en leur affirmant que leur vie privée n'est pas surveillée. Insistez sur le fait
que I'égalité des sexes est une stratégie professionnelle qui permet d'améliorer les résultats professionnels.

Comme l'intégration de la dimension de genre ne concerne pas seulement les femmes, mais aussi le contexte
social au sens large, il peut parfois étre utile de souligner cet aspect afin de clarifier I'étendue des personnes
concernées et d'identifier celles qui ont tout a gagner de la mise en ceuvre d'initiatives en faveur de I'égalité
des sexes.

Si la résistance entrave considérablement le processus, voire le bloque, il peut étre prudent de faire appel a I'aide
d'un expert ou d'un facilitateur externe peut étre une mesure prudente.
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OUTIL N° 4
FIXER DES OBJECTIFS POUR AMELIORER

DE VOTRE PERSONNEL / -
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Le rapport « Women in the Workforce » (Les

femmes dans la population active), publié en
2022 par McKinsey et 'organisation Lean In,
révéle un écart significatif entre la fagcon dont
les hommes et les femmes percoivent les
efforts de leur entreprise pour promouvoir les
femmes.

S'il n'est pas surprenant que les femmes et
les hommes aient des points de vue
différents sur les efforts visant a
promouvoir la diversité des genres sur le
lieu de travail, I'enquéte incluse dans le
rapport susmentionné a également révélé
des divergences d'opinion sur ce qui
constituerait une composition « suffisante »
des genres au sein de leurs organisations.

Par exemple, seulement un tiers des femmes
ont déclaré que les femmes étaient « bien
représentées » aux postes de direction dans
les organisations ou seulement un dirigeant
sur dix est une femme, contre prés de la
moitié des hommes qui ont répondu de la
méme maniere.

Les données sont un outil puissant
pour lancer le dialogue sur le
changement. L'outil suivant permettra donc
aux entreprises et aux organisations de remplir
quelques données simples afin de mesurer, de
fixer des objectifs annuels et de suivre les
résultats en matiere d'égalité entre les hommes
et les femmes et de diversité chaque année.

Penel§€pe

En remplissant ce tableau complet et utile élaboré
par la Fondation Shell, qui compile des
informations et des objectifs en matiére
de représentation, vous pourrez identifier de
maniere tres visuelle les domaines dans
lesquels votre organisation souffre d'une
sous-représentation des femmes, et vous
fixer vos propres objectifs pour parvenir a une
main-d'ceuvre plus équilibrée entre les sexes.

Vous pouvez également ['utiliser pour évaluer
et planifier les mesures a prendre en matiére
de recrutement, de fidélisation et
d'avancement, que cette boite a outils
abordera plus en détail dans les chapitres
suivants.
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https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2022.pdf
https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2022.pdf
https://shellfoundation.org/wp-content/uploads/2021/05/Hiring-for-Equity_Shortlist-with-Open-Capital-research-1.pdf
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TELECHARGEZ LE MODELE DE L'OUTIL ICI

Nous vous invitons a télécharger l'outil d'inclusion des genres, concu pour définir et atteindre des objectifs ciblés visant a améliorer la

représentation et |a rétention des genres au sein de votre organisation. Cet outil permet d'établir des indicateurs, de suivre la situation actuelle
et de fixer des objectifs réalistes a court et a long terme pour l'inclusion de la main-d'ceuvre.

Commencez des aujourdhui :

* Que faire : Fixez des objectifs de représentation, de recrutement et d'avancement alignés sur les critéres de référence en
matiere d'équilibre entre les sexes.

* Comment procéder : suivez les progres a l'aide de données structurées, alignez les objectifs sur les normes du secteur et affinez les
stratégies visant a favoriser linclusion des genres.

‘ Penel§pe <
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/10/PENELOPE_outil_4_inclusion.pdf
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