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INTRODUCTION

Hommes et femmes exercent souvent dans des
secteurs et des metiers distincts, en raison de
stéreotypes persistants sur leurs compétences,
leurs intéréts et leurs aptitudes, mais aussi de
différences dacces a la formation et de
représentations culturelles liées aux professions.

Les secteurs du nettoyage, des soins et de la
vente au deétail emploient majoritairement des
femmes, dans des postes souvent peu rémunérés
et offrant peu de perspectives d'évolution. Les
hommes sont plus susceptibles d'occuper des
postes de direction ou de gestion dans ces
secteurs ou les femmes prédominent.

La ségregation professionnelle limite les choix de
carriere pour les femmes comme pour les
hommes, tout en restreignant le vivier de talents
disponible pour les employeurs.

Une étude réalisée en 2017 par PwC a révélé
qu'un nombre croissant de femmes estiment que
les employeurs favorisent les candidats
masculins lorsqu'ils recrutent. En effet, plus d'un
cinquieme des participantes a I'étude ont déclaré
avoir  personnellement été victimes de
discrimination sexuelle lors d'un processus
de candidature ou d'un entretien d'embauche.
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https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/winning-the-fight-for-female-talent.pdf
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Pour recruter des ftalents féminins, les
organisations ne doivent pas se contenter de
chercher a l'extérieur. Si elles veulent réussir a
mettre en place un recrutement inclusif,
elles doivent également revoir leurs propres
procédures. Ce méme rapport de PwC montre
que 71 % des employeurs ayant déclaré avoir
adopté des pratiques favorisant la diversité
affirment que celles-ci ont un impact positif sur
leurs efforts de recrutement.

Votre principale ressource, ce sont les
personnes qui composent votre organisation.
Leur motivation, leur engagement et leur
confiance envers la direction influencent
directement la réussite collective. I est
essentiel de mettre en place une
politique d'inclusion des genres et
non discriminatoires si vous souhaitez
tirer le meilleur parti du potentiel et des
performances futures de votre personnel.




OUTIL N° 5
CONSTRUIRE UNE
IMAGE D’EMPLOYEUR




Avant de décider de rejoindre une entreprise, les candidats sont de plus en plus intéressés par une image authentique et honnéte de ce a quoi ressemble le
travail dans cette entreprise. La composition du personnel doit refléter la société dans laquelle I'entreprise évolue et favoriser un environnement inclusif
ou chacun peut développer pleinement son potentiel.

Plus de la moitié des femmes prennent en compte les progres actifs en matiére de diversité lorsqu'elles choisissent de travailler ou non pour une entreprise
donnée, comme le montre |'étude mondiale de PwC publiée en 2017 mentionnée précédemment. || ne suffit donc plus qu'une marque employeur se
contente de mentionner la diversité.

L'étude de PwC a également montré que, lorsqu'elles décident de travailler pour un employeur, les femmes accordent une importance particuliere aux facteurs
suivants :

L'employeur communique publiguement ses objectifs en matiére de diversité organisationnelle.
L'employeur communique publiguement ses progres en matiere de diversité (par exemple, l'augmentation du

niveau de diversité de son personnel ou de ses dirigeants).

Vérifier la diversité de ses dirigeants.

L'employeur partage publiguement des informations sur la diversité démographique de son personnel et de son
equipe de direction.

La présence de modeles positifs auxquels elles peuvent s'identifier.
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https://www.pwc.es/es/publicaciones/diversidad/winning-the-fight-for-female-talent.pdf
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Cinq principes pour créer une culture d'entreprise inclusive

Leadership constructif Changement personnel

Les dirigeants doivent relier les efforts en matiéere Les dirigeants doivent relier les efforts en matiere
de diversité, d'équité et d'inclusion aux priorités et de diversité, d'équité et d'inclusion aux priorités et
aux résultats stratégiques de l'entreprise, puis aux résultats stratégiques de l'entreprise, puis
communiquer, diriger et incarner de maniere communiquer, diriger et incarner de maniére
authentique un objectif de changement authentique un objectif de changement

convaincant.

S convaincant.
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Representation

Construire une plus grande diversité
et permettre a tous les types

~ d'employés de se « voir » a tous les
niveaux de l'organisation permet a
une culture véritablement inclusive
de s'épanouir.

Engagement général
L'implication de I'ensemble de l'organisation et la La mise a jour des pratiques institutionnelles, des
création d'une dynamique grace a un processus moteurs de performance, des processus et des
mené par les dirigeants renforcent le sentiment politiques pour éliminer tout biais involontaire ou
d'appartenance et I'engagement au sein des traitement préférentiel améliorera I'équité, la
équipes. transparence et I'alignement tout au long du cycle
de vie des emblovés.
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10 Benefits of Workplace Diversity!
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PERSPECTIVES (¢
Y 13# - Variety of different perspectives from employees with diverse backgrounds.
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.INCREASED CREATIVITY ‘ Your company becomes a melting pot of new fresh ideas.

MORE INNOVATIONS Different backgrounds and ideas spark innovation.
L ]

INCREASED PROFITS Creative diverse workforce brings financial benefits.

Workplace HIGHER ENGAGEMENT
Diversity -

Employees who feel appreciated become more
engaged workforce.

BETTER DECISION MAKING

More potential solutions increase decision making within

P the team.
EMPLOYEE TURNOVER | 72
@ © © % By having employees feeling accepted and valued, you will decrease

& BETTER REPUTATION turnover.

Good, human and socially responsible companies build stronger reputation.

HIRING RESULTS
. Strong reputation and employer brand turns company into desirable place to work.

PROBLEM SOLVING ‘

“(t

Diverse solutions can bring the best results faster. Talen

Source : TalentLyft.
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https://www.talentlyft.com/blog/top-10-benefits-of-diversity-in-the-workplace
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Nous vous invitons a télécharger l'outil « Outil de marque employeur inclusive », une ressource essentielle pour améliorer la réputation
de votre organisation et son engagement en faveur de la diversité et de l'inclusion. Cet outil vous guide a travers les stratégies clés pour attirer, soutenir et
fidéliser une main-d'ceuvre diversifiée tout en promouvant une culture d'entreprise inclusive.

TELECHARGEZ L'OUTIL ETAPE PAR ETAPE ICI

Commencez des aujourd’hui :

* Que faire : Réflechissez a des questions essentielles, harmonisez vos valeurs fondamentales, élaborez des politiques inclusives et
favorisez les partenariats avec des communautés diversifiées.

* Comment procéder : Réfléchissez aux questions relatives a la diversité, engagez-vous a respecter les valeurs fondamentales, élaborez
des politiques inclusives, proposez des formations sur la diversité, I'eéquité et l'inclusion, et établissez des partenariats avec des
communautés diverses.
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/10/PENELOPE_outil_5_marque-employeur-inclusive.pdf

OUTIL N° 6

AMELIORER LES PROCEDURES
DE RECRUTEMENT
LES PREJUGES -

POTENTIELS /
57
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De nombreuses études ont demontré
l'existence (et la persistance) de préjugeés
implicites lies au genre dans ['évaluation du
recrutement, des performances et des
promotions, comme le résume une note

d'orientation publiée en 2018 par le groupe de
travail permanent sur le _genre dans la
recherche et [linnovation du Comité
européen de la recherche et de l'innovation
(ERAC).

Les études montrent qu'un méme travail est
souvent jugé plus favorablement
lorsqu’il est attribué a un homme, car
divers roles de genre sont associés aux
femmes et aux hommes, et une valeur
différente est attribuée a chacun.
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https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf

Les femmes et les hommes doivent bénéficier des mémes chances d'améliorer leur carriere professionnelle grace a
des initiatives en matiére de recrutement, de sélection et d'aide a I'avancement professionnel. La discrimination
systématique et structurelle a I'égard des femmes tout au long de leur parcours professionnel doit étre evitée et
corrigée. Les mesures visant a etablir ['égalité entre les hommes et les femmes comprennent I'évaluation critique
des méthodes et procedures de selection actuelles a tous les stades et la lutte contre les préjuges.

TYPES OF UNCONSCIOUS BIAS

[P
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Affinity Bias Perception Bias Halo Effect Confirmation Bias
Feeling a Stereotypes and Projecting positive Looking to confirm
connection to assumptions qualities onto OuUr own opinions
those similar about different people without and pre-existing
to us groups actually knowing ideas.

them
Source : Applied.
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https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring
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AN HALO EFFECT
CV ROBERT MATTHEWS If they worked there, they must be a strong candidate.
CONTACT WORK EXPERIENCE
e Project Manager, Google ¢ R — -
2019-2019 (3 months) He was only at Google for 3 months, but there must
COMPUTER be a good reason why he left if he was hired there

SKILLS

in the first place.

« Microsoft Office

:3::;;: ;nggt ;(;?jge(c:;;aet;arg)er, LJC Resourcing

« ol 'AFFINITY BIAS

PROFESSIONAL | completed PRINCE2 as well! He must be smart,
::J#ﬁ;n' Project Assistant, Sebright Co. I know it was hard to complete.

The Knowledge 1999-2003 (4 years)

Academy, 2003

I— GROUPTHINK
& Well, my manager thinks he’s the strongest candidate, so...

He studied at Cambridge so he must be smart and
good for this role.
Looking at his dates, he might be too old for this role.

EDUCATION

MA History: 1st
Cambridge University, 1987-1989 0

BA (Hons) English Literature: 2:1
UCL, 1984-1987

Source : Applied.

Penel§¥pe

d 4
o


https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring

Bien qu'il existe une chance (méme trés faible) que ce soit une simple coincidence, les hommes ont
traditionnellement été associés aux carrieres techniques, tandis que les femmes ont été
associées aux carrieres non techniques. Ce stéréotype contribue a expliquer pourquoi le secteur
technologique est souvent critiqué pour son manque de diversité de genre. En effet, des études sur la
diversité sur le lieu de travail menées dans des entreprises telles qu'Apple, Google et Facebook ont
montré que seulement 23 % environ des postes techniques sont occupés par des femmes.

Lors d'un recrutement, nous avons tendance a favoriser les candidats qui correspondent a notre
représentation du profil idéal.

A la lumiére du contexte des sciences comportementales évoqué ci-dessus, « correspondre au profily
ou «s'intégrer a la culture » revient souvent a correspondre a un steréotype préexistant sur
I'apparence, le comportement ou le langage attendus pour ce poste..

De plus, notre tendance a retenir et a valoriser les informations qui correspondent a nos croyances
existantes (biais de confirmation) exacerbe le probleme.

A gauche, vous trouverez les résultats d'une étude qui a évalué les perceptions des « groupes

extérieurs » en termes de chaleur et de compétence. Comme le montre le graphique, bon nombre de
ces croyances préexistantes sont fagonnées par des stéréotypes basés sur le groupe.
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HOW STEREOTYPES AFFECT OUR
PERCEPTION OF OTHERS
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people Middle class
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Students
Bive.-collar Professionals
Gay men ,
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Muslims Men
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people Rich people
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Low High
Competence Competence

Source : Applied.



https://www.researchgate.net/publication/254826007_Is_the_Stereotype_Content_Model_Culture-Bound_A_Cross-Cultural_Comparison_Reveals_Systematic_Similarities_and_Differences
https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring

TELECHARGEZ L'OUTIL ETAPE PAR ETAPE ICI
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Nous vous invitons a télécharger I'outil de recrutement inclusif, une ressource essentielle pour guider votre organisation vers des pratiques
d'embauche équitables et équilibrées. Cet outil décrit les mesures pratiques a prendre pour garantir que votre processus de recrutement favorise Ia
diversite, lutte contre les préjuges et attire un large éventail de talents.

Commencez des aujourd’hui :

* Que faire : créer des descriptions de poste neutres en termes de genre, élargir les canaux de communication, équilibrer la
préselection des candidats, mener des entretiens impartiaux et intégrer la diversite dans l'integration des nouveaux employés.

* Comment procéder : utilisez un langage inclusif, diffusez largement vos offres d'emploi, veillez a la diversité des comités de
selection, appliquez des évaluations objectives et sensibilisez les nouvelles recrues aux valeurs de diversité de votre organisation.
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/10/PENELOPE_outil_6_recrutement.pdf

Academy to Innovate HR (AIHR). (2023). Diversity, equity, inclusion, & belonging (DEIB): A guide for HR.
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