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| Pour plus d’informations sur I'écriture inclusive, consulter Université de Laval. (2020). Ecriture Inclusive: Guide. Disponible a I'adresse
suivante: https:/femulaval.files.wordpress.com/2020/1 | /guide-redaction-inclusive-2020-femul.pdf
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RESUME

Les femmes et les filles forment constituent la moitié de la population active potentielle a travers le
monde. Cependant, I'inégalité de genre perdure a I'échelle de la planéte et entraine une stagnation du
progres social. Le développement efficace de ces talents revét une importance capitale pour assurer la
compétitivité des organisations a I'avenir. Par ailleurs, 'existence d’une corrélation entre la diversité au
niveau du personnel de direction et les performances d’'une entreprise se confirme de plus en plus.
Selon une étude de McKinsey & Company, qui a procédé a 'analyse de plus de | 000 entreprises
implantées dans |2 pays, les entreprises présentant une diversité de genre ont plus de chances de
dépasser la moyenne nationale de leur secteur en termes de rentabilité.?

En dépit des données probantes démontrant leur importance dans la population active, les femmes
restent confrontées a des obstacles d’ordre structurel pour participer au développement de I'économie
mondiale, en particulier dans les secteurs traditionnellement a prédominante masculine. Au niveau
mondial, le taux de participation des femmes a la vie active est inférieur de 27 % a celui des hommes.3 En
moyenne, le nombre d’heures consacrées par les femmes a des activités rémunérées ou lucratives
diminue, soit parce qu’elles ont opté pour un travail a temps partiel, soit parce que le travail a temps
partiel est la seule option dont elles disposent. Dans certains pays, I'écart entre les taux de salaire
horaire appliqués aux hommes et aux femmes pour un travail équivalent peut atteindre 40 %.4 Selon le
Forum économique mondial (WEF), I'écart mondial entre les genres ne pourra étre comblé que dans
108 ans, si 'on en croit les tendances actuelles.s

L’Agence des Etats-Unis pour le développement
international (USAID) s’est engagée a la fois a
promouvoir I'égalité des genres et 'autonomisation des
femmes et a renforcer I'ensemble des postes de travail,
notamment dans les industries a prédominance masculine
ou I'on observe des écarts considérables en matiere
d’égalité. Cette démarche vise a stimuler la croissance
économique et le développement social. L'USAID, dans le
cadre de son programme Engendering Utilities, a identifié
le cycle de vie des employés comme point d’entrée
essentiel pour réaliser des changements durables et
fructueux dans les services publics d’électricité et d’eau
et partenaires, et a déterminé qu’il pouvait s’appliquer a
d’autres industries. Entre I'attraction des talents et la

Recrutement.
Et Embauchs

De Marque = pertor

recherche de nouveaux talents, en passant par la
FIGURE I: Cycle de vie de 'employé.e.e

McKinsey & Company. (2018). Still looking for room at the top: Ten years of research on women in the workplace. Disponible a I'adresse
suivante : https://www.mckinsey.com/featured-insights/gender-equality/still-looking-for-room-at-the-top-ten-years-of-research-on-women-

in-the-workplace

Organisation internationale du travail (OIT). Base de données ILOSTAT. Données recueillies en avril 2019 a I'adresse suivante :
https://www.ilo.org/ilostat/

Organisation internationale du travail (OIT). (2017). World Employment and Social Outlook: Trends for Women 2017. Disponible a
I'adresse suivante : https://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/trends-for-women2017/lang--en/index.htm

s World Economic Forum (WEF). (2018). The Global Gender Gap Report 2018. Disponible a I'adresse suivante :
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2018.pdf
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cessation de la relation d’emploi et le départ a la retraite, les opportunités de promouvoir I'égalité des
genres sur le lieu de travail sont légion.

Le présent référentiel met a la disposition des entreprises, en particulier celles a prédominance
masculine, les meilleures pratiques en vigueur a travers le monde, ainsi que des ressources pratiques
permettant d’identifier les écarts, de définir des objectifs et d’établir une feuille de route en vue de
réaliser des progrés durables dans la prise en compte de I'égalité des genres dans I'ensemble de leurs
activités et de leurs structures d’entreprise. Comme le montre la figure |, le référentiel est divisé en
douze catégories, dont huit correspondent a des phases du cycle de vie d’'un.e employé.e et quatre a
des facteurs organisationnels favorisant I'égalité des genres.

Au cours de chaque phase, de multiples pratiques exemplaires découlant d’analyses approfondies de la
documentation disponible a I'échelle mondiale et complétées par les enseignements tirés du programme
Engendering Utilities de 'USAID sont présentées. Comme l'illustre la figure 2, chaque pratique
exemplaire fait I'objet d’'une description, suivie d’'une présentation des difficultés potentielles de mise en
ceuvre, d’exemples de mise en ceuvre couronnée de succes, ainsi que des outils, ressources et modéles
fournissant des informations supplémentaires sur chaque pratique exemplaire.

FIGURE 2. PRATIQUES EXEMPLAIRES POUR ATTIRER OU EMBAUCHER DES TRAVAILLEURS

PRACTIOUE DESCRIPTIONDELA  DEFIS LIES A LA Aroaces RS ORCES ET
PRATIQUE EXEMPLAIRE ~ MISE EN CEUVRE DISPONIBLES

RECRUTEMENT Réviser les descriptions de  La val.lda.tlon des Les services publics Gu'lfle : Tips for
poste et les offres descriptions de poste  adoptent un Writing Better Job Ads

Attirer plus de
candidates issues
d’horizons divers
grace a des avis de
recrutement inclusifs

d’emploi pour s’assurer
qu’elles sont axées sur les
compétences afin de
réduire les biais potentiels
(par exemple : exiger
certaines aptitudes plutot
que le nombre d’années
d’expérience, et
restreindre le nombre de
qualifications obligatoires
pour postuler).

Elaborer des offres
d’emploi neutres du point
de vue du genre et ne
faisant pas usage de mots
plus communément
associés aux hommes ou
aux femmes, tout en
encourageant les femmes
et les hommes d’identités
sociales diverses a
postuler.

Utiliser des outils tels que
« Gender Decoder » ou
« Check my Job » pour
analyser les descriptions
de poste en vue de
détecter des préjugés

fondées sur les
compétences est un
processus de longue
haleine.

Les langues locales
peuvent se révéler
délicates lorsqu’il
s’agit de rédiger
clairement des offres
d’emploi, en
particulier lorsqu’il
faut employer des
mots différents pour
distinguer le masculin
du féminin de mots
comme engineer en
anglais.

La personne
rédigeant |'offre

d’emploi peut estimer

que l'usage d’un
langage neutre et/ou
inclusif du point de
vue du genre est un
détail sans
importance.

langage inclusif et
neutre du point de
vue du genre et
rédigent les
descriptions de
poste sur la base
de compétences
validées.

Augmentation
notable des
candidatures
féminines a des
postes vacants

/Conseils pour mieux

rédiger des offres

d’emploi (NCWIT)
Guide : Checklist for

Reducing Unconscious
Bias in Job
Descriptions/
Advertisements /Liste
de contréle des
critéres de réduction
des préjugés
inconscients dans les
descriptions et

annonces d’emploi
(CWIT)

Outil : Gender
Decoder for Job Ads
[Décodeur de
genre pour les

annonces d’emploi
(Kat Matfield)

Outil : Check my Job
[Vérifiez mon post
(Eploy)

Etude de cas :
KOSTT Gender-
inclusive job ads
/KOSTT - Offres
d’emploi prenant en

USAID.GOV
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inconscients liés au genre, compte la dimension

la durée et les meilleures genre
pratiques en matiere de Article : Women Do
recrutement. Not Apply To ‘Male

Sounding’ Job Postings
/Les femmes ne

postulent pas aux
offres d’emploi a

Publier les offres d’emploi
dans divers canaux de

communication tels que la
page d’information sur les

s res de I . consonance
carriéres de I'entreprise . .
les sites d bi P ’ masculine (Science
es sites de publication Daily)

d’offres d’emploi et de
recrutement et LinkedIn,
afin d’atteindre un plus
grand nombre de femmes
et d’hommes d’horizons
divers.

Le public visé par le présent référentiel comprend les directions sur les lieux de travail, notamment les
professionnels des ressources humaines (RH) et des services opérationnels, ainsi que les praticiens du
développement, les experts des questions de genre et les conseillers techniques travaillant dans des
secteurs a prédominance masculine, notamment ceux de I'eau et de I'énergie. Le présent référentiel
peut étre utilisé comme un guide indépendant pour les organisations cherchant a promouvoir I'égalité
des genres en identifiant des lacunes dans leurs pratiques et en prenant des mesures concréetes pour
mettre en ceuvre un changement durable.

Compte tenu de la diversité des entreprises, des cultures, des législations du travail nationales et locales
et des syndicats, le référentiel aborde des questions liées a la fois a I'équité et a I'égalité. Ces efforts sont
conjointement désignés par le terme « égalité des genres » a des fins de cohérence. Cependant, les
pratiques relatives a I'équité et a I'égalité sont également incluses dans le présent référentiel. Des
définitions de I'égalité et de I'équité sont proposées dans le glossaire figurant a 'annexe |.

En outre, I'égalité des genres n’est qu’un des leviers pouvant étre actionnés pour améliorer la diversité
et l'inclusion. Méme si le présent référentiel met I'accent sur I'égalité des genres, la quasi-totalité des
pratiques exemplaires peuvent étre appliquées dans une optique plus large de diversité et d’inclusion.
Ainsi, il est régulierement rappelé aux utilisateurs de tenir compte de I'intersectionnalité de I'égalité des
genres avec d’autres identités sociales (par ex : la race, le statut socio-économique, les capacités, etc.).
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POURQUOI LE PRESENT REFERENTIEL A-T-IL ETE CREE?

L’'USAID a fait élaborer le présent référentiel en 2018 dans le cadre de la mise en ceuvre de son
programme Engendering Utilities, dans le but de fournir un outil facile a utiliser présentant des pratiques
exemplaires fondées sur des données probantes et pouvant étre mises en application pour renforcer
I'égalité des genres dans les services publics. Le référentiel a depuis été révisé chaque année et mis a
exécution dans les lieux de travail d’autres industries a prédominance masculine, en plus des compagnies
d’énergie et d’eau.

Les employeurs peuvent utiliser le présent référentiel pour identifier, au sein de leur organisation, les
écarts en matiere d’égalité des genres, fixer des objectifs et des priorités dans ce domaine, évaluer les
progres réalisés et établir des plans a long terme en vue de réaliser des progrés durables en matiere
d’égalité des genres. Le présent référentiel peut également étre utilisé pour appliquer des pratiques
exemplaires de maniére a comprendre et a respecter le fait que ni les femmes, ni les hommes ne
constituent un groupe homogene et que d’autres identités sociales telles que la race, 'appartenance
ethnique, I'age, les capacités renforcent la diversité de la population active et doivent étre prises en
compte. Par ailleurs, le présent référentiel a été élaboré pour sensibiliser les responsables sur les lieux
de travail a 'importance de I'égalité des genres en présentant une vue d’ensemble des arguments
économiques en faveur de I'égalité des genres et en décrivant les mesures concrétes pouvant étre prises
pour y parvenir. Les responsables des entreprises doivent faire de I'égalité des genres un objectif pour
leur organisation, car les gestionnaires et le personnel doivent consacrer le temps, les efforts de
planification stratégique et les ressources nécessaires pour transformer la culture des organisations en
vue de réaliser I'égalité des genres. Les haut.es dirigeant.es, les directeur.ices des ressources humaines et
d’autres responsables de département peuvent utiliser le présent référentiel pour concevoir, mettre en
ceuvre et évaluer les interventions relatives a I'égalité des genres et modifier la culture de leur
organisation afin d’y inclure des valeurs et croyances communes intégrant la question de I'égalité des
genres.

A PROPOS DU PROGRAMME ENGENDRING UTILITIES

Le programme Engendering Utilities a pour vision de contribuer a renforcer I'égalité des genres dans les
secteurs publics et privés a prédominance masculine, contribuant ainsi a renforcer le dynamisme et la
résilience de I'industrie dans son ensemble et a autonomiser les femmes sur leurs lieux de travail. Il a
pour mission principale de promouvoir I'égalité des genres et la performance opérationnelle dans les
organisations a prédominance masculine grace a la mise en ceuvre d’interventions visant a instaurer
I'égalité des genres et a gérer les changements au sein des organisations, tout au long du cycle de vie des
employés.

Le programme Engendering Utilities propose une approche innovante visant a améliorer 'égalité des
genres dans les secteurs a prédominance masculine, notamment ceux de I'énergie et de I'eau. |l s’appuie
sur des pratiques exemplaires personnalisées, un encadrement axé sur la demande et un programme de
leadership exécutif pour I'égalité des genres (GEELP), en vue de renforcer la capacité des dirigeant.es sur
les lieux de travail a mettre en ceuvre des interventions visant a promouvoir I'égalité des genres au sein
de leurs organisations.

e Le présent référentiel présente des outils et ressources permettant de mettre en ceuvre des
interventions visant a promouvoir I'égalité des genres tout au long du cycle de vie des employés du
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programme Engendering Ultilities, afin de promouvoir un changement organisationnel de plus grande
ampleur en utilisant les ressources humaines comme principal point d’entrée.

e Développé par 'USAID et la McDonough School of Business de I'université de Georgetown, le
Programme de leadership exécutif pour I'égalité des genres (GEELP) propose un programme de
formation de haut niveau couvrant la totalité du cycle de vie des salariés dans le cadre du
programme Engendering Utilities. Ce cours permet aux employés partenaires, ainsi qu’aux
administrateurs, aux responsables de secteurs opérationnels et a d’autres décideurs majeurs, de
prendre en compte, de maniére efficace, des initiatives relatives a I'égalité des genres au sein de
leurs structures.

e L’USAID compléte ce programme en assignant a chaque partenaire un.e coach en gestion du
changement spécialiste des questions relatives a I'égalité des genres. Ce.tte coach apporte un
soutien technique personnalisé aux services publics partenaires dans le cadre du GEELP afin
d’analyser les insuffisances, de concevoir et de mettre en ceuvre des interventions, et de suivre les
progrés réalisés pour renforcer I'égalité des genres et de la consolidation des résultats de
Ientreprise.

e A laide d’une fiche de notation personnalisée, les services publics et les coachs spécialisés suivent
les progres réalisés dans la mise en ceuvre des interventions visant a promouvoir I'égalité des genres
ainsi que leur impact sur les performances de 'organisation.

Lancé en 2015 par 'USAID, le programme Engendering Utilities, dans sa phase pilote, s’est efforcé de
mieux comprendre les interventions visant a renforcer efficacement le réle des femmes dans les services
publics d’électricité. Le programme a démarré avec une étude - la premiére du genre - visant a analyser
le role des femmes et les disparités de genre au sein des compagnies de distribution d’électricité. Les
données recueillies ont mis en évidence une grande variation dans les pratiques et les résultats relatifs a
emploi et montré que les femmes étaient exclues de la majorité des emplois au sein de ces entreprises.
Les résultats ont fait ressortir des disparités dans les résultats professionnels et dans la maniére dont les
services publics gérent leurs entreprises, deux facteurs qui, en fin de compte, ont un impact sur la
capacité des femmes a participer pleinement aux activités du secteur de I'énergie.

Pour répondre a ces constats, Engendering Utilities a commencé a déployer sa phase pilote en 2016, en
travaillant en collaboration avec sept services publics de cing pays. Cela s’est traduit par une
augmentation du nombre d’employées dans tous ces services publics, une augmentation du nombre de
femmes participant aux programmes de formation des employés dans la plupart d’entre eux, et une
augmentation du nombre de femmes stagiaires recrutées, ayant eu un entretien ou participant a des
programmes de stage dans certains services publics. Devant le succés de cette phase pilote, Engendering
Utilities a poursuivi son partenariat avec ces entreprises de services publics, tout en élargissant, en deux
cycles ultérieurs, sa collaboration avec un nombre total de 29 entreprises de services publics dans 21
pays, dans les secteurs de I'énergie et de I'eau : Albanie, Burkina Faso, République dominicaine, El
Salvador, Ethiopie, Ghana, Géorgie, Inde, Jordanie, Kenya, Kosovo, Lesotho, Liberia, Macédoine, Malawi,
Mozambique, Nigeria, Philippines, Rwanda, Sénégal et Vietnam. Le programme Engendering Utilities
continue a élargir son champ d’action a d’autres secteurs traditionnellement dominés par les hommes
comme la construction.
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METHODOLOGIE

La méthodologie employée pour élaborer le présent référentiel (comme le montre la figure 3 ci-
dessous) consistait a sélectionner et a adapter le cycle de vie des employés dans le cadre du programme
Engendering Utilities, a effectuer une revue documentaire, a sélectionner des pratiques exemplaires et
outils, et a2 mettre en ceuvre une sélection de ces pratiques exemplaires avec les partenaires du
programme Engendering Utilities.

FIGURE 3. Méthodologie d’élaboration du référentiel des pratiques exemplaires

,

Sélectionner et Sélectionner les Mettre en ceuvre Surveiller, évaluer,
Adapter le cycle de Effectuer une revue meilleures les meilleures apprendre et
vie des employés de la littérature pratiques pratiques s'adapter

I. SELECTION ET ADAPTATION DU MODELE DE CYCLE DE VIE DE LEMPLOYE.E

Les pratiques exemplaires sélectionnées dans le présent guide s’inspirent du Cycle de vie de 'employé.e
illustré a la figure 4 ci-dessous, qui comprend deux niveaux de points d’entrée : |) le Cycle de vie de
'employé.e et 2) les facteurs organisationnels le concernant.

Le Cycle de vie de ’employé.e. est le principal point d’entrée pour les interventions visant a
promouvoir |'égalité des genres. Il comprend les huit phases par lesquels un.e employé.e peut passer, en
commengant par I'attraction et la recherche des talents et par le recrutement et 'embauche,
Pintégration et la formation, la gestion des performances, la rémunération et les prestations, le
développement des talents et du leadership, la fidélisation et I'engagement des employés, la planification
de la reléve et la promotion, et enfin les départs et la retraite - toutes ces phases influencent les
pratiques en matiere de RH.

Le deuxiéme niveau porte sur des facteurs organisationnels, notamment des points d’entrée pour
I'égalité des genres qui sont des préalables pour appuyer les interventions dans le Cycle de vie de
'employé.e. Ces facteurs organisationnels identifiés sont indispensables car ils peuvent étre soit des
facteurs de réussite, soit de sérieux facteurs de blocage, et doivent, par conséquent, faire I'objet d’une
attention particuliere. Ces outils comprennent les politiques de I'entreprise et la prise en charge des
griefs, la culture d’entreprise et les modeéles de leadership, les performances de I'entreprise et la
production de rapports, mais également la stratégie de communication et de valorisation de I'image de
marque de I'entreprise.
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FIGURE 3. Cycle de vie de 'employé.e

Si le cycle de vie de 'employé.e concerne explicitement un lieu de travail spécifique et ses employés, il
convient également de reconnaitre le contexte sociétal et sectoriel dans lequel une organisation
opeére. Ce contexte influence les normes, les croyances et les pratiques qui, au sein des organisations,
imprégnent la culture propre a chaque lieu de travail et doit, par conséquent, étre parfaitement compris
par les responsables sur les lieux de travail au moment de mettre en ceuvre les pratiques exemplaires. ||
comprend le cadre juridique et stratégique national, les normes et valeurs régionales relatives au genre,
environnement économique et la capacité d’attraction du marché, la qualité du systéme éducatif, les
services et infrastructures permettant la participation de la main-d’ceuvre, ainsi que les organismes de
contréle et de réglementation. En outre, les milieux de travail peuvent également influencer le contexte
sociétal et sectoriel. Par conséquent, méme si le présent référentiel de pratiques exemplaires et
'approche Engendering Utilities mettent I'accent sur le cycle de vie des employés et les facteurs
organisationnels et ne tiennent pas explicitement compte de ce contexte élargi, il est souhaitable que les
organisations comprennent le contexte sociétal et sectoriel au moment de mettre en ceuvre les
meilleures pratiques.

2. REALISATION D’UNE ANALYSE DOCUMENTAIRE

Une analyse documentaire a été réalisée dans le but de sélectionner et d’analyser les recherches les plus
pertinentes sur I'égalité des genres dans le Cycle de vie de 'employé.e et au-dela. Plus de 300
publications libres ont été examinées au cours de la phase initiale de formulation et des deux mises a
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jour du présent rapport. Des révisions et mises a jour périodiques auront lieu et permettront de
produire des versions actualisées du présent document.

Des criteres ont été définis pour restreindre la portée de I'analyse documentaire. Ces paramétres ont
permis de circonscrire I'analyse aux éléments les plus directement applicables au renforcement de
I'égalité des genres sur I'ensemble du Cycle de vie de 'employé.e et dans la culture organisationnelle des
secteurs a prédominance masculine. Ces critéres comprenaient des ressources:

e Provenant de sources ouvertes,
e Comprenant des pratiques testées et éprouvées provenant de sources réputées,
e Ayant mesuré les impacts a I'aide de données collectées aupres de sources objectives,

e Alignées sur des pratiques et principes exemplaires appliqués a I'échelle mondiale.

3. SELECTION DE PRATIQUES EXEMPLAIRES

Dans le souci de conserver les meilleures pratiques présentées dans le présent référentiel et d’y inclure
les recommandations les plus pertinentes pour les industries a prédominance masculine dans les pays en
développement, la sélection de pratiques exemplaires est alignée sur les phases du cycle de vie de
'employé.e et les facteurs organisationnels et obéit aux principes suivants :

e Tenir compte de I'environnement réglementaire et des lois du pays lors de I'analyse des variables
régionales/pays, de la planification de la formation et de la fourniture d’une assistance technique

e Promouvoir la création d’environnements culturels diversifiés et équitables pour les hommes et les
femmes, en mettant I'accent en particulier sur les scénarios et les expériences des pays en
développement

e Saligner sur des pratiques exemplaires mondiales relatives a la prise en charge des questions
relatives a I'égalité des genres sur le marché du travail au sens large.

Il existe de nombreuses problématiques liées a I'égalité des genres, a la diversité et a I'inclusion, ainsi
qu’a lintersectionnalité, qu’il convient de prendre en compte tout au long du Cycle de vie de
'employé.e. Toutefois, le présent référentiel a pour but de répondre aux questions les plus
déterminantes et les plus pertinentes afférentes a I’égalité des genres dans les secteurs a prédominance
masculine. [l met I'accent en particulier sur les facteurs limitant la participation, 'emploi et le leadership
des femmes dans les services publics des pays en développement.

4. MISE EN CEUVRE DE PRATIQUES EXEMPLAIRES

A I'heure actuelle, les participants au programme Engendering Utilities représentant 29 organisations
partenaires implantées dans 2| pays du monde entier bénéficient d’'un accompagnement personnalisé
visant a leur permettre d’appliquer des pratiques exemplaires dans des conditions et scénarios
professionnels réels. Ces partenaires représentent principalement les services publics d’électricité et
d’eau, le programme élargissant sa base de partenaires a d’autres industries a prédominance masculine.
Au cours de chaque phase d’expansion vers une nouvelle industrie, le programme Engendering Utilities
évalue la mise en application du présent référentiel.
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Des enseignants de la McDonough School of Business de I'université de Georgetown et le formateur du
programme Engendering Utilities ont élaboré le plan pédagogique du Programme de leadership exécutif
pour 'égalité des genres (GEELP) sur la base de pratiques exemplaires adoptées au cours de la phase
pilote du programme. Au cours des différentes activités de partenariat, le personnel des RH et des
services opérationnels des partenaires apprend directement comment appliquer les pratiques
exemplaires propres a leurs entreprises en les mettant en pratique avec I'aide du cours du GEELP, des
enseignants et de la formation a la gestion du changement du programme Engendering Utilities. En outre,
le programme Engendering Utilities lance un programme accéléré d’'une semaine, accompagné d’un
encadrement virtuel, dans cinq régions du monde, avec un public ciblé de diverses industries a
prédominance masculine. Le programme du cours accéléré est organisé autour du présent référentiel et
du Cycle de vie de 'employé.e et propose des opportunités supplémentaires d’application et
d’expérimentation dans diverses industries.

5. SUIVI, EVALUATION, APPRENTISSAGE ET ADAPTATION

Un systeme de suivi et d’évaluation (S&E) est venu compléter la mise en ceuvre, a titre expérimental, du
présent référentiel en vue de faciliter I'apprentissage et I'adaptation. Dans le cadre des activités de suivi
et d’évaluation, I'on continue a recueillir des informations d’ordre qualitatif et quantitatif sur I'efficacité
des approches, des stratégies et des activités congues et mises en ceuvre par les partenaires au cours de
leur participation au programme Engendering Utilities. En outre, les activités de S&E recueillent des
informations pour construire, tester et valider le cadre en confirmant que les meilleures pratiques sont
appropriées et efficaces en vue de leur application dans divers secteurs a prédominance masculine, en
commengant par les services publics d’électricité et d’eau, et en les élargissant a d’autres industries. Des
activités itératives et adaptatives de suivi et d’évaluation se poursuivent avec les phases ultérieures du
programme et de nouveaux partenariats.

Des pratiques exemplaires sont constamment révisées et adaptées en se fondant sur I'analyse de
I'évolution des partenaires en termes de parité et d’égalité des genres, et des études de cas et outils
sont élaborés pour partager des expériences et des résultats pratiques. La mise a jour du programme
GEELP et du programme accéléré se poursuivra pour en maintenir la pertinence et I'actualité, ainsi que
leur applicabilité a divers secteurs, a chaque fois que la présente publication sera révisée et que des
enseignements en seront tirés.
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POURQUOI L’EGALITE DES GENRES EST UNE QUESTION
IMPORTANTE

La promotion de I'égalité des genres et le renforcement des opportunités pour les femmes dans la vie
économique non seulement jettent les bases d’une prospérité et d’'une croissance économique accrues
dans le monde entier, mais permettent également de renforcer I'égalité des genres et 'autonomisation
des femmes. L’égalité des genres est un droit humain fondamental et sa promotion revét une importance
capitale a tous les niveaux d’une société saine, que ce soit pour réduire la pauvreté ou pour promouvoir
la santé, I'éducation, la protection et le bien-étre des filles et des garconse.

Selon les Nations unies, il existe, depuis 2014, 143 pays sur 195 dont la constitution garantit I'égalité des
genres. Pourtant, la discrimination vis-a-vis des femmes persiste dans de nombreux domaines,
directement ou indirectement, du fait de lois, politiques et stéréotypes fondés sur le genre, ainsi que de
normes et pratiques sociales’. Le Forum économique mondial (FEM) a démontré le recul enregistré ces
derniéres années dans les efforts déployés pour réaliser I'égalité des genres.8 Selon le FEM, ce recul est
di a un écart important dans le taux de participation a la vie active a I'échelle mondiale, a des disparités
salariales importantes entre les femmes et les hommes, au nombre constamment faible de femmes
occupant des postes de direction et a des taux de recrutement, de promotion et de fidélisation
insuffisants pour atteindre 'égalité des genres a I’horizon 2025.

Plusieurs études ont montré que si les disparités entre les genres en matiére de participation
économique et d’emploi ne sont pas résorbées, la croissance économique peut étre entravée. Selon une
étude des Nations unies (ONU), la pleine participation des femmes a la population active améliorerait de
deux chiffres le taux de croissance de la plupart des pays®. Pour sa part, le McKinsey Global Institute
(MGI) a établi une estimation des pertes économiques qu’entrainerait la non-réalisation de la parité d’ici
2025:10

e Avec un scénario basé sur le principe du « meilleur de la région », dans lequel tous les pays suivent
le rythme d’amélioration du pays de leur région enregistrant les progres les plus rapides, le produit
intérieur brut (PIB) annuel pourrait augmenter de 12 000 milliards de dollars, soit | | %, d’ici 2025.

e Dans un scénario du « plein potentiel », ou les femmes jouent un réle identique a celui des hommes
sur le marché du travail, le PIB annuel mondial pourrait augmenter de 28 000 milliards de dollars,
soit 26 %, d’ici 2025.

Il existe des preuves de plus en plus nombreuses établissant une corrélation entre une représentation
accrue des femmes aux postes de direction des entreprises et 'amélioration des résultats économiques

6 United Nations. (n.d.). Gender Equality: Why it Matters. Disponible a I'adresse suivante : https://www.un.org/sustainabledevelopment/wp-
content/uploads/2016/08/5.pdf

7 United Nations. (n.d.). Gender Equality. Disponible a I'adresse suivante : https://www.un.org/en/sections/issues-depth/gender-equality/

8 Mercer LLC and EDGE. (2017). When women thrive: Turning disruption into opportunity for women. Presentation at World Economic
Forum’s Annual Meeting. Disponible a I'adresse suivante : https://www.mercer.com/our-thinking/when-women-thrive-turning-disruption-
into-opportunity-for-women.html

’ United Nations. (n.d.). Gender Equality: Why it Matters. Disponible a I'adresse suivante : https://www.un.org/sustainabledevelopment/wp-
content/uploads/2016/08/5.pdf

Woetzel et al. (2015). How advancing women'’s equality can add $12 trillion to global growth. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.mckinsey.com/featured-insights/employment-and-growth/how-advancing-womens-equality-can-add- | 2-trillion-to-global-

growth#
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des entreprises. Le Peterson Institute for International Economics a procédé a une étude de cas sur
I'égalité des genres griace a une enquéte mondiale menée auprés de 21 980 entreprises de 91 pays. Les
résultats de cette enquéte montrent que la présence de femmes a des postes de direction peut
améliorer les performances d’une entreprise | I. Dans une étude Fortune 500 des premiéres entreprises
du monde, Catalyst a constaté que les entreprises présentant une plus grande diversité de genre au
niveau de leur direction avaient un meilleur rendement sur capitaux propres (RCP) s’élevant a 35 % que
celles présentant un faible niveau d’égalité des genres|2. En outre, il ressort d’'une étude menée par FP
Analytics que les entreprises du premier quartile présentant le pourcentage le plus élevé de femmes a
des postes de direction ont, en moyenne, une rentabilité supérieure de 47 % a celle des entreprises du
dernier quartile | 3. Ces études font partie d’'un corpus de données probantes de plus en plus important
démontrant I'importance de I'équilibre entre les genres dans les fonctions de gestion et de direction.

1 Noland, M., Moran, T., & Kotschwar, B. (2016). Is gender diversity profitable? Evidence from a global survey. Disponible a I'adresse
suivante : https:/piie.com/publications/working-papers/gender-diversity-profitable-evidenceglobal-survey

2 Catalyst. (2004). The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.catalyst.org/research/the-bottom-line-connecting-corporate-performance-and-gender-diversity/

FP Analytics. (2020). Women as Levers of Change. Disponible a 'adresse suivante : https://womenasleversofchange.com
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Ressources présentant les arguments économiques en faveur de I’égalité des genres sur les lieux de travail

Guide : Developing a Business Case for Gender Equality / Développer des arguments économiques en faveur de I'égalité des genres
(Engendering Utilities)

Guide : Handbook on Gender and Organizational Change / Manuel sur le genre et le changement organisationnel (Centre international
de formation de I'OIT)

Guide : Minimum Standards for Mainstreaming Gender Equality / Normes minimales pour la prise en compte de I'égalité des genres
(Gender Practitioners Collaborative)

Guide : Four for Women: A Framework for Evaluating Companies’ Impact on the Women They Employ / Quatre pour les femmes : Un
référentiel d’évaluation de I'impact des entreprises sur leurs employées (Wharton School of Business)

Guide (avec études de cas) : A Gender Equal Future of Work: A Discussion Guide for Leaders / Un avenir professionnel fondé sur
I'égalité des genres : Un guide de discussion a I'intention des dirigeant.es (Male Champions of Change)

Outil : Developing a Business Case for Gender Equality / Développer des arguments économiques en faveur de I'égalité des genres
(USAID)

Outil : The Women’s Empowerment Principles Gender Gap Analysis Tool / L'outil d’analyse des disparités entre les genres, fondé sur
les Principes d’autonomisation des femmes (UNGC)

Etude de cas : Female Perspectives Raise Revenue for Indian Power Utility / Comment les femmes contribuent aux revenus de la
compagnie d'électricité indienne

Etude de cas : Gender-Smart Solutions reduce Employee Absenteeism and Turnover in Solomon Islands / Des solutions intelligentes
fondées sur le genre réduisent l'absentéisme et le taux de rotation des employés dans les fles Salomon (IFC)

Etude de cas : Employing Women Catalyzes Change at a Chemical Plant in India / L'emploi des femmes : un catalyseur de changement
dans une usine de produits chimiques en Inde (IFC)

Exemple : Women on Boards and in Business Leadership / Les femmes dans les conseils d'administration et a la téte des entreprises
(IFC)

Rapport/étude : The Business Case for Gender Equality (Workplace Gender Equality Agency, Australian Government) / Les arguments
économiques en faveur de I'égalité des genres (Agence pour I'égalité des genres en milieu professionnel, gouvernement australien)
Rapport/étude : Women in the Workplace 2019 / Les femmes en milieu professionnel 2019 (McKinsey & Company and Leanln)
Rapport/étude : Women in the Workplace 2020 / Les femmes en milieu professionnel 2019 (McKinsey & Company and Leanin)
Rapport/étude (avec études de cas) : Understanding the Business Case for Gender Equality in the Workplace (UN Women) /
Comprendre les arguments économiques en faveur de I'égalité des genres sur les lieux de travail (ONU Femmes)

Rapport/étude : The Business Case for Change (ILO) / Les arguments économiques en faveur du changement (OIT)

Rapport/étude : Women as Levers for Change / Les femmes, leviers de changement (FP Analytics)

Rapport/étude : Why Gender Diversity Makes Business Sense / Pourquoi la diversité des genres est pertinente d'un point de vue
économique (WISE)

Rapport/étude (avec études de cas) : Investing in Women’s Employment — Good for Business, Good for Development / Investir dans
I'emploi des femmes - C'est bon pour les affaires et pour le développement (IFC)

Rapport/étude : Stepping Up Women’s STEM Careers in Infrastructure (World Bank) / Développer la carriere des femmes en STIM
dans le domaine des infrastructures (Banque mondiale)

Rapport/étude : Why Diversity and Inclusion Matter: Quick Take / Pourquoi la diversité et l'inclusion sont importantes : Résumé
(Catalyst)

Rapport/étude : We Lead: Five Women Who Drove Company Success in the Middle East and North Africa and How Good Corporate
Governance Helped / Nous sommes des leaders : Cing femmes ayant contribué au succés d'entreprises au Moyen-Orient et en Afrique
du Nord et le réle d'une bonne gouvernance d'entreprise (IFC)

Rapport/étude : Women on Boards Research Study in Egypt / Etude de recherche sur les femmes dans les conseils d'administration en
Egypte (IFC)

Rapport/étude : Women on Boards in Nigeria / Les femmes dans les conseils d'administration au Nigeria (IFC)

Rapport/étude : The Costs of Sex-Based Harassment to Businesses: An In-Depth Look at the Workplace / Le colt du harcelement
sexuel pour les entreprises : Regard approfondi sur les lieux de travail (ICRW)

Rapport/étude : How to Calculate the Cost to Business of Gender-Based Violence in Papua New Guinea: Review of existing Approaches
and Methodologies (Overseas Development Institute) / Comment calculer le colit de la violence fondée sur le sexe pour les entreprises
en Papouasie-Nouvelle-Guinée : Revue des approches et méthodologies existantes ( Institut de Développement Outre-Mer)
Rapport/étude : The Business Case for Gender-Smart Solutions in the Private Sector / Les arguments économiques en faveur de
solutions intelligentes en matiére de genre dans le secteur privé (IFC)

Rapport/étude : Occupational Segregation in the United States / La ségrégation professionnelle aux Etats-Unis (Washington Center
for Equitable Growth)

Article : Gender Equity Starts at Home / L'équité entre les genres commence a la maison (Harvard Business Review)

Article : When Gender Diversity makes Firms more Productive / Quand la diversité des genres rend les entreprises plus productives
(Harvard Business Review)

Article : What makes a Team Smarter? More Women / Qu'est-ce qui rend une équipe plus intelligente ? Un plus grand nombre de
femmes (Harvard Business Review)

Atrticle : Still looking for Room at the Top: Ten Years of Research on Women in the Workplace Toujours a la recherche d'une place
au sommet : Dix ans de recherche sur les femmes au travail (McKinsey & Company)

Article: Innovate! Run a Strategic Debate on Gender for the C-Suite (Forbes)
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https://drive.google.com/file/d/1Cw2yUxT1RX1pAoCl34PjQw2m8fAd9Szt/view?usp=sharing
https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/topics_ext_content/ifc_external_corporate_site/ifc+cg/topics/women+on+boards+and+in+business+leadership+-+resources
https://drive.google.com/file/d/18lfi27gZHfYCXXsxsknexQSTkHIQ0tX8/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1BEiI98uaXsy2PL3961s2xwbnIaefNCp1/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1dXGdWnMmKrFwpD5fB6ibd6qzjzuJKBTx/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/16NeYkd8STGIMivgborsjVnwQCrDErTbb/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1RkMyarLXa4jYidNXRXQNz9CrmmAONJjl/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/14yvGogWZq7el5Aaemn2HqFov8y7-XAPS/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1BmEIkeprtHGU70bUZ91c88GBrDCd68J_/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1xOsN9ym4H0wOYwV4ZP5rRGRXjeRcqBV3/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/16MZjN31wfaoOf3cdoMzQKtC66LtlLzGs/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1KdEc8QhdSkxgLEC9Wy0Gts5Xu6mzOGTF/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1vSoW1ofy6g1yGKpHyzwb0FJ8aYzf8YfD/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1vSoW1ofy6g1yGKpHyzwb0FJ8aYzf8YfD/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1X51bLN1N2leyzplr1_k_5H9Qi1mscrcY/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1jFVnlTVMOe3PwRmRwQW9jzciqBkviAvH/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1yfPw2_tbG58MwCX1fQZQ93FN4jS3w3Bd/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/13CxFLf__hg5uBjGu6WW5FtRxSviRytF_/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/13CxFLf__hg5uBjGu6WW5FtRxSviRytF_/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1XhFlSHl6joCwRFeHahxkogJ8YlLuzxUh/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1pl2LnBwp08BCGsECq6BId8QLXbM5fBgG/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1UDZUfSQevyKwP41BOSOUc7IhWsYHt2lW/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1qarhiGo5X0ywzKuaZbavonuntlF7Ugjy/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1068YM0lSPTHk1ZVDGsI7kfHBFEnNl11m/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ffsgq2gLGIj7An1K-n8myKCNT-MtP06Y/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1n-5O0Q4DNhn6k081C37VQyCqP3MTmYiW/view?usp=sharing

PRISE EN CHARGE DE LA QUESTION DE L’EGALITE DES GENRES ET DU LEADERSHIP DES
FEMMES DANS LE SECTEUR DE L’ENERGIE

Bien que les femmes représentent 48 % de la population active mondiale 4, leur taux de participation a la
vie active dans le secteur de I'énergie n’est que de 25 %'s. Elles sont confrontées a des obstacles
structurels entravant leur participation aux activités du secteur de I'énergie. |l s’agit notamment de leur
sous-représentation et de leur exclusion du marché de I'emploi, en particulier pour ce qui concerne les
postes techniques, les postes a haute rémunération et les postes de direction. Le manque de données
ventilées par sexe et de recherches sur le role des femmes dans ce secteur exacerbe les inégalités en
limitant la compréhension des domaines dans lesquels les femmes travaillent actuellement au sein du
secteur, des lacunes existantes et des interventions les plus efficaces susceptibles de combler ces
disparités.

Depuis 2014, I'indice Ernst and Young sur les femmes dans le secteur de 'électricité et des services
publics analyse les conseils d’administration et les équipes de direction des 200 premiéres entreprises de
services publics a travers le monde, selon leur chiffre d’affaires. Selon le rapport de 2016, les 20 services
publics les plus diversifiés en termes de genre ont nettement surpassé les 20 derniers en termes de
rendement sur capitaux propres (RCP), avec une différence de 1,07 % de RCP entre les deux groupes'c.
Les entreprises de services publics étant fortement tributaires de leurs actifs, cette différence de
rendement sur capitaux propres est significative, car elle pourrait se traduire par des millions de dollars
de pertes de profit. Le fait que des conclusions similaires aient été atteintes au cours de deux années
différentes avec deux blocs de données différents (I'indice Ernst and Young 20157 a montré une
différence de 1,5 % entre les deux groupes) démontre encore une fois le lien entre la diversité des
genres dans les instances de direction et I'amélioration des performances des entreprises.

Ernst and Young a également observé que le nombre de femmes dans les conseils d’administration et les
équipes de direction des entreprises de services publics augmente, mais que les progres restent lents.
L’indice Ernst and Young 2016 a montré une tendance a la baisse du nombre de femmes directrices non
exécutives et du nombre total de femmes membres de conseils d’administration. Au taux actuel
d’augmentation de | % tous les trois ans, il faudrait jusqu’a 42 ans pour atteindre un taux de 30 % de
femmes dans les conseils d’administration, et 72 ans pour atteindre la barre des 40 %.

Johnstone, N. & Silva, M. (2020). Gender Diversity in Energy: What we Know and What we Don’t Know. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.iea.org/lcommentaries/gender-diversity-in-energy-what-we-know-and-what-we-dont-know

World Economic Forum. (2017). The Global Gender Gap Report 2017. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.weforum.org/reports/the-global-gender-gap-report-2017

Ernst and Young. (2016). Women in Power and Utilities Index 2016. Disponible a I'adresse suivante :
http://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/ey-talent-at-the-table-women-in-power-and-utilities-index-20 | 6/$FILE/ey-talent-at-the-table-
women-in-power-and-utilities-index-20 1 6.pdf

Ernst and Young. (2015). Women in Power and Utilities Index 2015. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/EY-women-in-power-and-utilities-index-20 | 5/$FILE/EY-women-in-power-and-utilities-index-
2015.pdf
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https://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/EY-women-in-power-and-utilities-index-2015/$FILE/EY-women-in-power-and-utilities-index-2015.pdf

Ressources mettant en évidence les arguments économiques en faveur de I’égalité des
sexes dans le secteur de I’énergie

e Rapport/étude : Getting to Gender Equadlity in Energy Infrastructure: Lessons from Electricity Generation, Transmission, and

Distribution Projects / Vers I'égalité des genres dans le secteur des infrastructures énergétiques : Enseignements tirés de
projets de production, de transport et de distribution d'électricité (Banque mondiale)

e  Article : The Financial Case for Hiring More Women in Energy / Les arguments financiers en faveur du recrutement

d'un plus grand nombre de femmes dans le secteur de I'énergie (Barrons)

e Article : Empowering Women to Reduce an Energy Uctility’s Commercial Losses / Autonomiser les femmes en vue

de réduire les pertes commerciales d'une entreprise de services publics d'énergie (Banque mondiale)

e  Vidéo : Comorian Women help transform Power Utility / Les femmes comoriennes participent a la transformation de la

société nationale d'électricité (Banque mondiale)
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https://drive.google.com/file/d/1-CJ5QTfvV6Pnks7gquO9d5qilMMONLBh/view?usp=sharing
https://www.worldbank.org/en/news/feature/2019/06/18/empowering-women-to-reduce-an-energy-utility-s-commercial-losses
https://www.worldbank.org/en/news/video/2019/06/18/empowering-women-to-reduce-an-energy-utilitys-commercial-losses

PRISE EN CHARGE DE LA QUESTION DE L’EGALITE DES GENRES ET DU LEADERSHIP DES
FEMMES DANS LE SECTEUR DE L’EAU

Les femmes jouent un role primordial dans la gestion et la préservation de I'eau au niveau domestique et
communautaire. Toutefois, des données empiriques montrent qu’elles sont nettement sous-
représentées dans le secteur de I'eau. Les données recueillies aupres de 64 prestataires de services
d’eau et d’assainissement dans 28 pays du monde entier montrent que 18 % seulement du personnel des
services publics sont des femmes, ce qui signifie que moins d’une personne travaillant dans le secteur de
l'eau sur cing est une femme.'s

Les femmes se heurtent a des obstacles les empéchant de rejoindre ce secteur a prédominance
masculine, d’y rester et de s’y épanouir. Ces obstacles comprennent des normes préjudiciables pour les
femmes, le manque de figures exemplaires, le harcelement et I'absence d’un environnement favorable
aux femmes!. La ou les femmes sont présentes dans des entreprises de services d’eau, leur parcours
professionnel est lent et peu d’entre elles occupent des postes techniques ou de direction. A titre
d’exemple, une étude de la Banque mondiale montre que les femmes ne représentent que 23 % des
ingénieurs et des gestionnaires dans les entreprises de services d’eau?!. En outre, les services d’eau
n’attirent souvent pas les femmes en raison de normes et de pratiques sociales bien ancrées.

Documentation présentant les arguments économiques en faveur de I'égalité des genres
dans le secteur de I'eau

e Guide : Sustainable Water and Sanitation in Africa (SUWASA): A Tool for Mainstreaming Gender In Water Supply and Sanitation
Services / Programme Eau et Assainissement Durables en Afrique (SUWASA) : Un outil pour la prise en compte du genre

dans les services d'approvisionnement en eau et d'assainissement (USAID)
e Etude de cas : Women in Utilities: A Driving Force for Workforce Modernization / Les femmes dans les services publics : Une

force motrice pour la modernisation de la main-d’ceuvre (Groupe de la Banque mondiale)

e Rapport/étude : Women in Water Utilities — Breaking Barriers / Les femmes dans les services d'eau - Suppression des
obstacles (Banque mondiale)
e Rapport/étude : The Untapped Resource: Gender and Diversity in the Water Workforce / La ressource inexploitée : Genre

et diversité de la main-d'ceuvre dans le secteur de I'eau (Association internationale de I'eau, IWA)
e Rapport/étude : Tapping the Power of Inclusion and Diversity in Urban Water / Exploiter le pouvoir de l'inclusion et de la

diversité dans les eaux urbaines (Association australienne des services de I'eau, WSAA)
e Rapport/étude : Narrowing Gender Gaps in the Water and Sanitation Workforce / Réduire les disparités entre les genres

dans le secteur de I'eau et de l'assainissement(Groupe de la Banque mondiale)
e  Webinaire : Diversity in the Water Workforce: Ensuring Gender Equality and Inclusion / La diversité de la main-d'ceuvre dans

le secteur de I'eau : Garantir I'égalité des genres et l'inclusion (Association internationale de I'eau, Banque mondiale)

Toutefois, il existe des données probantes démontrant 'importance cruciale de I'égalité des genres et de
'autonomisation des femmes dans le secteur de I'eau. Selon une étude de la Banque mondiale, les
projets d’eau sont six a sept fois plus efficaces lorsque les femmes y sont impliquées que lorsqu’elles ne

World Bank. (2019a). Women in Water Utilities: Breaking Barriers. Disponible a I'adresse suivante :
https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/323 19

World Bank. (2019b). Women in Water Utilities: Breaking Barriers. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.worldbank.org/en/news/feature/2019/08/27/breaking-barriers

2 Moulik, S.M. (2018). Inclusion in Water. Breaking down Barriers. Disponible a I'adresse suivante :

https://blogs.worldbank.org/water/inclusion-water-breaking-down-barriers

2l The International Water Association (IWA). (2016). The Untapped Resource: Gender and Diversity in the Water Workforce. Disponible

a I'adresse suivante : https://www.iwa-network.org/wp-content/uploads/2016/08/The_Untapped_Resource_screen.pdf
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https://drive.google.com/file/d/1wrC1Fh1HK941Mdwyz-tjD0t-Qcj3XeyR/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1UrY-G6VbCn3m1AUqpMg9dKOb7AezSK-A/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17w9BTSWNdSNbn_Xk082hhwzpyNOUJdIZ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1nqCxmvVDUx6dOdLNjgjkGrDmCyINVzdm/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1-M4i3_w2JmL4Lpne1xcc_k5_POu_qvSp/view?usp=sharing
https://iwa-network.org/learn/diversity-in-the-water-workforce-ensuring-gender-equality-and-inclusion-2/

le sont pas22. Le fait d’attirer un plus grand nombre de candidatures féminines peut procurer de
nombreux avantages a une entreprise, comme I'augmentation de la productivité financiére, I'innovation
et la satisfaction des clients23. En outre, une main-d’ceuvre diversifiée du point de vue du genre permet
d’améliorer les performances, en particulier si 'entreprise reflete la diversité et 'universalité de sa
clientele dans le secteur de 'eau. 24 Selon I’Association internationale de I'eau (IWA), « le fait
d’encourager, de recruter, de former et de retenir un plus grand nombre de femmes dans le secteur de
I'eau revét une importance particuliére. L’inclusion des femmes dans la population active, depuis le stade
de formation initiale jusqu’aux postes de direction dans les grandes compagnies de distribution d’eau,
permettra d’améliorer les activités du secteur, tant pour les investisseurs que pour les organismes de
réglementation et les clients25».

22 The International Water Association (IWA). (2016). The Untapped Resource: Gender and Diversity in the Water Workforce. Disponible

a 'adresse suivante : https://www.iwa-network.org/wp-content/uploads/2016/08/The_Untapped_Resource_screen.pdf

3 World Bank. (2019a). Women in Water Utilities: Breaking Barriers. Disponible & I'adresse suivante :

https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/323 19

2 The International Water Association (IWA). (2016). The Untapped Resource: Gender and Diversity in the Water Workforce. Disponible
a l'adresse suivante : https://www.iwa-network.org/wp-content/uploads/2016/08/The_Untapped_Resource_screen.pdf

% The International Water Association (IWA). (2016). The Untapped Resource: Gender and Diversity in the Water Workforce. Disponible

a I'adresse suivante : https://www.iwa-network.org/wp-content/uploads/2016/08/The_Untapped_Resource_screen.pdf
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POURQUOI L’'INTERSECTIONNALITE, LA DIVERSITE ET
L’INCLUSION SONT IMPORTANTES

Si toutes les interventions visant a promouvoir |'égalité des genres, la diversité et I'inclusion sont
destinées a lutter contre I'exclusion sociale, les stéréotypes et la discrimination, la définition de ces
concepts varie légérement. Méme si n'importe quelle personne peut étre victime de comportements
irrespectueux, ces comportements ne sauraient étre attribués a des inégalités systémiques.

Le genre n’est qu’une des nombreuses identités sociales devant étre prises en compte dans le parcours
d’une organisation vers I'égalité. Le présent référentiel encourage les utilisateurs a appliquer une
approche intersectionnelle réfléchie, tenant compte de la diversité de la population active pour
promouvoir |'égalité et l'inclusion. Le Cycle de vie de 'employé.e peut également étre mis a contribution
pour promouvoir la diversité et I'inclusion au sein d’une organisation, de la méme maniére qu’il est
utilisé dans le présent référentiel pour promouvoir I'égalité des genres.

L’égalité des genres et la diversité sont inextricablement liées, et il est quasiment impossible pour une
organisation d’atteindre ses objectifs en matiére d’égalité des genres et de diversité sans utiliser une
approche intersectionnelle. Dans les environnements de travail traditionnellement dominés par les
hommes, notamment les services publics, les disparités sont souvent imputables a des préjugés et
préférences historiques et culturels envers un groupe ou un individu pour des raisons fondées sur le
genre, la race, l'origine ethnique, la religion, 'orientation sexuelle, le niveau d’éducation, I'expérience
professionnelle ou toute autre identité sociale.

DEFINITIONS : EGALITE DES GENRES, DIVERSITE, INCLUSION

o |’égalité des genres concerne les femmes et les hommes. Elle suppose une collaboration avec
les hommes et les garcons, les femmes et les filles, pour faire évoluer les attitudes, les
comportements, les roles et les responsabilités dans les foyers, sur les lieux de travail et au sein
des communautés. Une véritable égalité ne se limite pas a la parité des chiffres ou des lois en
vigueur ; elle suppose I'élargissement du champ des libertés et I'amélioration de la qualité de vie
en général, de maniére a réaliser I'égalité sans compromettre les acquis pour les hommes et les
femmes. (Source : USAID Gender Equality and Female Empowerment Policy 2012 / Politique de
'USAID relative a I'égalité des genres et a 'autonomisation des femmes 2012). L’égalité des
genres est le processus permettant de réaliser I'égalité. Pour garantir I'équité, des mesures
doivent étre prises pour compenser les désavantages économiques, sociaux et politiques
cumulés empéchant les femmes et les hommes, les garcons et les filles d’opérer dans des
conditions équitables. (USAID, IGWG, 2009).

e La diversité désigne tout ce qui peut étre utilisé pour différencier des groupes et des
personnes, et les interventions menées pour promouvoir la diversité renforcent 'autonomie des
personnes en respectant et en appréciant ce qui les rend différentes en termes d’age, de genre,
d’ethnicité, de religion, de handicap, d’orientation sexuelle, d’éducation et d’origine
géographique. La diversité consiste a aller au-dela du principe de la tolérance pour reconnaitre la
valeur d’un individu ou d’un groupe du fait des différences qui le caractérisent. (Global Diversity
Practice).

e Linclusion désigne I'effort déployé et les pratiques employées par une organisation pour
accueillir, accepter socialement, valoriser et traiter équitablement des groupes ou des individus

USAID.GOV REALISATION DE L’EGALITE DES GENRES : UN REFERENTIEL DE PRATIQUES EXEMPLAIRES | 14


https://globaldiversitypractice.com/what-is-diversity-inclusion/
https://globaldiversitypractice.com/what-is-diversity-inclusion/

d’origines différentes. Ces différences peuvent étre évidentes : pays d’origine, age, race et
origine ethnique, religion/croyance, genre, état civil et statut socio-économique. Elles peuvent
également étre de nature plus subtile (niveau d’instruction, formation, expérience dans le
secteur, durée dans 'organisation, personnalité, comme dans le cas des introvertis et des
extravertis). L’inclusion est souvent synonyme d’un changement de mentalité et de culture dans
une organisation qui a des effets visibles, comme la participation a des réunions, I'organisation
physique des bureaux ou l'accés a des installations ou informations particulieres (Global
Diversity Practice).

L’intersectionnalité décrit les fagons uniques dont la race, le genre, la classe, I'origine
ethnique, I'orientation sexuelle, I'dge, la capacité, le statut, I'éducation, la profession, le statut
social et d’autres identités sociales et démographiques se conjuguent pour influencer le vécu des
individus. Il s’agit d’'un cadre permettant de conceptualiser et d’adopter une approche
situationnelle des expériences de discrimination ou des opportunités auxquelles les individus
sont confrontés. L’intersectionnalité reconnait que les soi-disant marqueurs d’identité (par
exemple « femme » et « noir ») n’existent pas indépendamment les uns des autres, et que
chacun influence les autres, créant souvent une convergence complexe de désavantages.26/27

Les micro-iniquités désignent des cas mineurs de comportement injuste ou les diverses
manieres dont des individus sont négligés ou ignorés a cause de particularités immuables. Les
micro-iniquités touchent généralement des personnes ayant une position moins influente,
comme les femmes, les personnes de couleur, les personnes assumant des roles de garde
d’enfants, les personnes a besoins spécifiques, les personnes appartenant a une certaine tranche
d’dge ou ayant un pouvoir économique réduit. Cliquer ici pour en savoir plus sur le pouvoir
subtil des micro-équités.

Les stéréotypes sont des images mentales normalisées ancrées dans I'imaginaire collectif des
membres d’un groupe et correspondant a une opinion trop simplifiée, a une attitude entachée
de préjugés ou a une absence de jugement critique. (Source : Merriam-Webster).

Les préjugés inconscients désignent les tendances positives ou négatives consistant a
favoriser ou a détester des personnes ou des groupes de personnes. Les préjugés les plus
courants sont :

e le biais d’affinité : une tendance a favoriser les personnes qui nous ressemblent.

o leffet de halo : une tendance a considérer une personne comme étant talentueuse, en
raison de la sympathie que I'on éprouve pour elle.

e le biais de perception : une croyance entretenue au sujet d’'une personne ou d’'un groupe
de personnes et fondée sur des stéréotypes et des suppositions.

Le plafond de verre, la falaise de verre et le plancher collant décrivent certaines des dynamiques
génantes créées par les dimensions de la diversité. Par exemple, le Women in the Workplace Report
(Rapport sur les femmes au travail) de McKinsey & Company et de Leanln démontre qu’il est difficile
pour les femmes, surtout les femmes de couleur, de fissurer le plafond de verre et d’atteindre le niveau

% Hearn & Louvrier. (2015). Theories of Difference, Diversity, and Intersectionality: What Do They Bring to Diversity Management? Disponible
a l'adresse suivante : https://www.oxfordhandbooks.com/view/10.1093/oxfordhb/9780199679805.001.000 | /oxfordhb-9780199679805-e-28

2 YW Boston. (2017). What is intersectionality, and what does it have to do with me? Disponible a I'adresse suivante :
https://www.ywboston.org/2017/03/what-is-intersectionality-and-what-does-it-have-to-do-with-me/
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de cadres de direction (C-suite) au sein d’une
entreprise. En 2019, les femmes représentaient 18 % des
cadres C-suite, mais les femmes de couleur n’en
représentaient que 4 %. Ces deux groupes sont
nettement moins bien représentés que ceux des
hommes de race blanche (68 %), et des hommes de
couleur, avec 10 %.28 Ceci témoigne de la maniére dont
la discrimination et les inégalités liées a une dimension
de la diversité s’aggravent davantage lorsque des
dimensions supplémentaires sont ajoutées.

Prenons le cas d’une jeune mere célibataire avec trois
enfants et sans formation technique, travaillant dans une
industrie a prédominance masculine. Il est possible
qu’elle gravisse les échelons progresse et connaisse la
réussite en dépit de ces dimensions, mais sa position de
départ est plus difficile que celle d’autres personnes
ayant les mémes particularités que les personnes
assurant la direction de cette industrie. Le contexte
régional, la culture, la tradition, la religion, ainsi que
I’évolution historique de I'identité des personnes
détenant les rénes de cette industrie influencent
fortement les dimensions considérées comme favorables
et celles créant des désavantages systémiques. Si la
couleur de la peau peut présenter des désavantages dans
une région donnée, I'origine ethnique, I'affiliation
politique ou les facteurs socio-économiques peuvent
créer des désavantages dans une autre.

Le terme « plafond de verre » est une
métaphore faisant référence a une
barriere artificielle empéchant les femmes
et les minorités d’étre promues a des
postes de direction et de supervision au
sein d’une organisation. (Pour en savoir
plus sur les effets limitatifs du plafond de
verre, cliquer ici)

Le terme « plancher collant » est une
métaphore parfois utilisée pour exprimer
les difficultés qu’éprouvent les groupes
défavorisés a se détacher du plancher de
la hiérarchie de leurs organisations. |l
désigne la premiere étape du parcours
professionnel ou des discriminations
peuvent étre subies. (Référence Oxford)

Le terme falaise de verre fait référence
a un phénomene par lequel les femmes ou
les membres de groupes minoritaires ont
tendance a étre promus a des postes de
responsabilité en temps de crise, lorsque
les risques d’échec sont plus élevés.

(Investopedia)

Pour en savoir plus sur les mécanismes
subtils d'exclusion, consultez le Manuel
sur le senre et le changement

organisationnel.

Selon des études menées aux Etats-Unis et dans d’autres pays de 'OCDE, les entreprises dans lesquelles
20 % ou plus des postes de direction sont détenus par des femmes ont tendance a obtenir des résultats

nettement supérieurs a ceux des entreprises avec une représentation féminine inférieure a 20 % dans
ses instances de direction.?? Une recherche complémentaire menée par Foreign Policy comprend des
données provenant de |5 pays, dont le Nigeria, 'Afrique du Sud, I'lnde et le Brésil, ainsi que des pays de
'OCDE, a constaté que la diversité est déterminante dans la performance des industries a

prédominance masculine a travers le monde. %

28 McKinsey & Company and Leanln. (2019). Women in the Workplace 2019. Disponible a 'adresse suivante : https://wiw-

report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2019.pdf*’

Disponible a I'adresse suivante :

https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Diversity%20and%20Inclusion/Diversity%20wins%20How%20inclusion%20m

McKinsey & Company. (2020). Diversity Wins: How Inclusion Matters.

atters/Diversity-wins-How-inclusion-matters-vF.pdf

¥ McKinsey & Company. (2020). Diversity Wins: How Inclusion Matters. Disponible & I'adresse suivante :

https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Diversity%20and%20Inclusion/Diversity%20wins%20How%20inclusion%20m

atters/Diversity-wins-How-inclusion-matters-vF.pdf

30 McKinsey & Company. (2020). Diversity Wins: How Inclusion Matters. Disponible & I'adresse suivante :

https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Featured%20Insights/Diversity%20and%20Inclusion/Diversity%20wins%20How%20inclusion%20m

atters/Diversity-wins-How-inclusion-matters-vF.pdf; FP Analytics. (2020). Women as Levers of Change. Disponible a I'adresse suivante :

https://womenasleversofchange.com
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Le modéle de dimensions de la diversité ci-dessous, adapté de Loden et Rosener (1990), 3! classe les
différents marqueurs d’identité en quatre niveaux principaux (interne, externe, organisationnel et
culturel). Il reconnait que chaque individu incarne toutes ces dimensions, ce qui peut entrainer
I'exclusion ou l'inclusion selon les caractéristiques dominantes d’une organisation. Compte tenu de
I'évolution des sociétés et des cultures depuis la création de ce modéle, y compris des nouvelles
technologies, la connectivité et la mobilité accrues a I'échelle mondiale, le modele présenté ici a été
considérablement actualisé, notamment en ajoutant un quatriéme niveau.

Les systemes de valeurs des entreprises et leurs modeles de gestion des RH sont influencés par ces
évolutions intervenues au fil des générations. Par exemple, Deloitte concentre ses recherches sur la
transformation de la diversité et de I'inclusion avec l'influence des millennials, qui constituent la plus
grande génération au monde avec plus de 75 millions de personnes. D’ici 2025,32 les millenials
représenteront 75 % de la population active. Ce groupe a tendance a concevoir la diversité autrement
qu’en fonction de caractéristiques démographiques, en se fondant par exemple sur la diversité cognitive
et la diversité des expériences et opinions de chaque individu, alors que la génération X et les baby-
boomers définissent généralement la diversité sur la base de parameétres plus traditionnels (par exemple,
le genre, la race et l'origine ethnique). Par rapport aux générations précédentes, les millenials mettent
accent sur I'inclusion comme élément fondamental dans la maniére dont les entreprises opérent et
comme facteur de plus en plus important pour les entreprises, car les millennials ont tendance a changer
d’emploi plus fréquemment que les générations précédentes.

Dimensions tertiaires
(organisationnelles): titre de
fonction, secteur d'activité,
expérience professionnelle,
statut de cadre, affiliation
syndicale, réseau professionnel,
lieu de travail, affiliations, unité,
nature du travail, ancienneté,
temps partiel vs. temps plein,
contractuel vs. employé,
familiarité avec les systemes.

Dimensions primaires
(internes): genre, race, dge,
orientation sexuelle,
appartenance ethnique,
capacités physiques, religion.

Dimensions quaternaires
(culturelles): aspects culturels
ou habituels susceptibles d'étre
influencés par des facteurs
régionaux, mais aussi par
géographique, habitudes d'autres facteurs d'influence tels
personnelles, apparence, e que la culture d'entreprise,
expérience professionnelle, Tertiaires notamment le langage corporel,
style de communication. les stratégies de résolution de
conflits, le style de travail, les
préférences en matiére d'espace
personnel ou les aspects liés a
I'utilisation et au respect du
temps, des relations de pouvoir
et d'autorité.

Dimensions secondaires
(externes): niveau d'études,
statut économique, langue,
accent, état civil, statut
parental, situation

Secondaires

3! Loden and Rosener’s “Workforce America! Managing Employee Diversity as a Vital Resource”, published in 1990 by McGraw-Hill
Professional Publishing, developed a framework for analyzing dimensions of diversity within individuals and institutions and is still the foundation
for diversity and inclusion within workforce approaches today.

32 DeHaas, D.L., Bachus, B. & Horn, E. (2017). Unleashing the power of inclusion: Attracting and engaging the evolving workforce. Disponible a
I'adresse suivante : https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/about-deloitte/us-about-deloitte-unleashing-power-of-

inclusion.pdf*> Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD). (2020). Diversity and inclusion in the workplace. Disponible a
I'adresse suivante : https://www.cipd.co.uk/knowledge/fundamentals/relations/diversity/factsheet
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Ces dimensions de la diversité sont invoquées pour décrire et reconnaitre les différences existantes
entre les individus. L’inclusion nait de la reconnaissance et du respect de ces différences grace a la
conception et a la mise en ceuvre d’un engagement actif, intentionnel et continu en faveur de la diversité
afin d’en faire profiter I'organisation. Une approche fondée sur le principe de I'inclusion permet de
valoriser les différences existantes entre les individus et de mettre a profit ces différences pour
permettre a chacun de s’épanouir au travail. Un environnement de travail inclusif est un environnement
auquel chacun a le sentiment d’appartenir sans avoir besoin de faire des efforts pour s’y conformer, dans
lequel la contribution des employés est importante et ou ils sont capables de donner le meilleur d’eux-
mémes.33 Bien que le présent référentiel de pratiques exemplaires se focalise explicitement sur I'égalité
des genres comme point d’entrée principal, la grande majorité d’entre elles, ainsi que les approches et
ressources Yy afférentes peuvent étre utilisées pour appuyer des approches intersectionnelles et
inclusives sur les lieux de travail de maniére plus générale. Par conséquent, il est utilisé tout au long du
présent référentiel, un langage visant a rappeler aux utilisateurs d’appliquer les pratiques exemplaires
dans une optique a la fois intersectionnelle, de diversité et d’inclusion. En plus de la documentation
intégrée dans I'ensemble du référentiel, les documents ci-dessous présentent des arguments explicites
en faveur de la promotion de la diversité et de I'inclusion.

3 Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD). (2020). Diversity and inclusion in the workplace. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.cipd.co.uk/knowledge/fundamentals/relations/diversity/factsheet
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Documentation supplémentaire relative au renforcement de la diversité et de
I'intégration sur les lieux de travail a prédominance masculine

Diversité et inclusion en milieu de travail

e  Guide : Driving diversity and inclusion in firms / Stimuler la diversité et l'inclusion au sein des entreprises

(AICPA)

e Guide : How To Build An Inclusive Workplace /| Comment développer un milieu de travail inclusif
(JUMP)

e Guide : A Step-by-Step Guide to Cultivating Diversity and Inclusion Part |: 50+ Ideas /| Guide séquentiel de
promotion de la diversité et de l'inclusion Partie | : Plus de 50 idées (Lever)

e Rapport/étude : Diversity wins: How inclusion matters / La diversité produit des résultats : Importance
de l'inclusion (McKinsey & Company)

o Rapport/étude : Delivering through diversity / Produire des résultats grace a la diversité(McKinsey &
Company)

e Rapport/étude : Unleashing the Power of Inclusion / Libérer le pouvoir de l'inclusion (Deloitte)

e Article : What is Unconscious Bias in the Workplace / Qu'est-ce qu'un préjugé inconscient en milieu de
travail ?(Engage in Learning)

e Article : Leaders in Diversity and Inclusion: 5 Lessons From Top Global Companies / Leaders en matiere de
diversité et d'inclusion : 5 lecons apprises des plus grandes entreprises du monde (Aperian Global)

Pratiques de recrutement pour renforcer la diversité

e Guide : A Step-By-Step Guide to Preventing Discrimination in Recruitment / Guide séquentiel de
prévention de la discrimination dans le recrutement (Commission australienne des droits de I'homme)

e Guide : A Toolkit for Recruiting and Hiring a More Diverse Workforce / Guide pratique pour le
recrutement et |'embauche d'une main-d'ceuvre plus diversifiée (Université de Californie, Berkeley)

e Guide : A Guide to Conducting Behavioral Interviews with Early Career Job Candidates /| Guide d'entretien
comportemental avec des candidats a un emploi en début de carriere (Society for Human Resource

Management)

e Guide : How To Conduct a Behavioral Interview /| Comment mener un entretien comportemental

(Glassdoor)

e Tool : Checklist for Diversity Hiring Process / Liste de contréle pour le processus de recrutement axé
sur la diversité (Process Street)

e Tool : Diversity and Inclusion Checklist Generator /| Générateur de liste de contrdle sur la diversité et
l'inclusion (Michael Page)

e Article : 10 Ways to Attract and Hire Diverse Candidates / Dix facons d'attirer et d'embaucher divers
candidats (TalentLyft)

e Article : How To Alter Your Hiring Practices To Increase Diversity | Comment modifier vos pratiques de
recrutement_pour accroitre la diversité (Forbes)

e Article : Diversity Hiring: 6 Steps to Hiring More Diverse Candidates / Recrutement axé sur la diversité :
Six étapes pour une plus grande diversité dans le recrutement de candidats (Ideal)

e Article : 5 Vital Workplace Diversity Metrics & How to Use Them / Cing indicateurs essentiels de la
diversité en milieu de travail et comment les utiliser (iDashboards)

e Article : 5 Must-Do’s for Writing Inclusive Job Descriptions / Cing impératifs pour rédiger des
descriptions de postes inclusives (LinkedIn)

e Article : An inclusive workplace begins with the wording of job ads / Un milieu de travail inclusif
commence par la formulation des offres d'emploi (BBVA)
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QUESTION DE L’EGALITE DES GENRES, DE LA DIVERSITE ET DE
L’INCLUSION EN TEMPS DE CRISE

La présente version du référentiel de pratiques exemplaires a été publiée en janvier 2021, aprés une
année remarquable et riche en conséquence pour les nations, les organisations et les individus a I’échelle
planétaire touchés par la pandémie de COVID-19 qui a créé des perturbations majeures dans la sphére
sociale et économique. Ce fut une expérience unique car cette crise a « frappé » quasiment toutes les
nations de maniére simultanée sans qu’aucune ne puisse se soustraire a ses impacts.

Cette situation nécessitait une planification immédiate des interventions en cas de catastrophe, des
solutions rapides et un besoin immédiat d’adapter les processus organisationnels pour permettre a la
main-d’ceuvre de continuer a fonctionner et a fournir des services essentiels aux communautés du
monde entier. Si les impacts de la pandémie ont été stupéfiants pour les individus, les gouvernements et
les entreprises, ils ont également créé des opportunités pour les entreprises de devenir plus résilientes,
de se préparer a une « nouvelle normalité » et de renforcer la planification des réponses aux
catastrophes.

Le présent référentiel fournit aux dirigeant.es et aux agent.es de changement en milieu de travail des
outils et des ressources permettant de renforcer accroitre I'égalité des genres, la diversité et 'inclusion
au sein de leurs organisations. La pandémie de COVID-19 a forcé les dirigeant.es et les agent.es de
changement a réfléchir sur leur capacité a gérer des priorités concurrentes en temps de crise. Comment
maintenir 'égalité des genres, la diversité, I'inclusion et d’autres efforts axés sur la mission d’une organisation
lorsque la survie économique de I'entreprise est en jeu ? |l est possible que les efforts visant a renforcer
I'égalité et I'inclusion ne soient plus une priorité stratégique pour les organisations en temps de crise.
Paradoxalement, la réalisation de I'égalité et de l'inclusion peut étre stratégique pour renforcer la
résilience d’une organisation en temps de crise. 3

Ce chapitre décrit les facteurs de risque pour 'égalité, la diversité et 'inclusion des femmes et des
hommes en période de crise, les opportunités offertes pour les réaligner en tant que priorités
stratégiques et les avantages de l'intégration de ces priorités dans la planification des catastrophes.

FACTEURS DE RISQUE POUR L’EGALITE, LA DIVERSITE ET L’INCLUSION DES
FEMMES ET DES HOMMES EN PERIODE DE CRISE

Une organisation doit réfléchir a la maniére dont elle doit procéder pour continuer a accorder la
priorité a I'égalité des genres, a la diversité et a I'inclusion en temps de crise, et s’assurer que les
mesures ponctuelles de réponse a une crise n’auront pas de répercussions négatives ou
disproportionnées sur les femmes ou les hommes.

I. Effets négatifs directs de la réponse aux catastrophes sur les femmes ou les hommes, y
compris les licenciements

En raison de la baisse massive de la demande durant la pandémie de COVID-19, avec la fermeture de
clients industriels et d’entreprises non essentielles, de nombreux fournisseurs de services essentiels, tels
que les services d’électricité et d’eau, ont commencé a se préparer aux pires scénarios. De nombreux
services publics ont réagi en réduisant les heures de travail de leur personnel, en appliquant un gel des

3 Dolan, K. et al. (2020). La diversité est toujours importante. Disponible a 'adresse suivante : https://www.mckinsey.com/featured-

insights/diversity-and-inclusion/diversity-still-matters
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recrutements et en réduisant les initiatives de formation. D’autres ont commencé a se préparer a
opérer des licenciements si des mesures plus drastiques s’avéraient nécessaires. L’Organisation
internationale du travail (OIT) estime qu’au total 25 millions de personnes perdront leur emploi a
travers monde a cause de la pandémie de COVID-19. 35

Lors d’'une enquéte menée en avril 2020 par PWC aupres d’entreprises de services publics, les
compagnies d’électricité et de services publics ont fait part de leurs trois préoccupations majeures
concernant 'impact de la pandémie de COVID-19 : 3¢

e Impact financier, notamment les effets sur les résultats des opérations, les périodes a venir, la
situation des liquidités et les ressources en capital (71 %).

e Crainte d’'une récession mondiale apres I'événement (64 %).
e Effets sur la main-d’ceuvre et réduction de la productivité (41 %).

Nombre d’impacts de la pandémie de COVID-19 ont touché les femmes de maniére disproportionnée.
Ces dernieres occupent plus souvent que les hommes des emplois mal rémunérés, précaires et
informels. Les femmes assument également une part plus importante du travail non rémunéré et courent
plus de risques d’étre victimes de violence domestique dans un contexte de tensions économiques et
sociales accrues?¥. Lorsque les entreprises réduisent leurs effectifs, les réles a prédominance féminine -
notamment les emplois de bureau et les fonctions générales - sont les plus vulnérables, et la diversité
n’est souvent plus une priorité38. Selon McKinsey, le nombre de licenciements causés par la pandémie de
COVID-19 dans les secteurs de I'électricité, du gaz, de I'eau et des déchets se fera surtout sentir parmi
les vendeurs, dont la majorité sont des femmes3°. L'on craint de plus en plus que les inégalités entre les
genres ne s’accentuent a travers le monde, ce qui réduirait les progres dans la promotion de I'égalité des
genres et pour |'atteinte des objectifs de développement durable40. Selon McKinsey & Company et
LeanIn « la crise provoquée par la pandémie de COVID-19 pourrait anéantir tous les progres réalisés au
cours des derniéres années, puisque deux millions de femmes envisagent de suspendre temporairement
ou définitivement leur activité professionnelle ».4!

¥ Organisation internationale du travail (OIT). (2020). COVID-19: Protecting workers in the workplace. Disponible a I'adresse suivante :

https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_738742/lang--en/index.htm

% PwC. (n.d.). COVID-19: What it means for the power and utilities industry. Disponible a I'adresse suivante :

https://www.pwc.com/us/en/library/covid-19/how-covid- | 9-is-impacting-power-and-utilities.html

3% Alon, T., Doepke, M., Olmstead-Rumsey, J. & Tertilt, M. (2020). The impact of the coronavirus pandemic on gender equality. Disponible a

I’adresse suivante : https://voxeu.org/article/impact-coronavirus-pandemic-gender-equality

3% Kalev, A. (2016). How “Neutral” Layoffs Disproportionately Affect Women and Minorities. Disponible a I'adresse suivante :

https://hbr.org/2016/07/how-neutral-layoffs-disproportionately-affect-women-and-minorities; Catalyst. (2020). Coronavirus Layoffs Could
Erase Many of Women’s Workplace Gains, Disponible a I'adresse suivante : https://www.catalyst.org/2020/03/26/coronavirus-layoffs-
could-erase-many-of-womens-workplace-gains/

% Fine, D. et al. (2020). How to rebuild and reimagine jobs amid the coronavirus crisis. Disponible a I'adresse suivante :

https://www.mckinsey.com/industries/public-sector/our-insights/how-to-rebuild-and-reimagine-jobs-amid-the-coronavirus-crisis

4 UN Global Compact. (n.d.). COVID-19: How Businesses Can Support Women in Times of Crisis. Disponible & I'adresse suivante :

https://unglobalcompact.org/academy/how-business-can-support-women-in-times-of-crisis

41

McKinsey & Company and LeanIn.Org. (2020). Women in the Workplace 2020. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/women-in-the-workplace
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2. Représentation inégale des femmmes dans la planification des interventions en cas de
catastrophe

Les femmes sont souvent négligées en tant que parties prenantes et décideuses dans la planification des
interventions en cas de catastrophe. Selon une étude réalisée par CARE dans 30 pays, au mois de juin
202042 :

e Les femmes ne représentent que 24 % des membres des comités d’intervention en cas de
catastrophe au niveau national ;

e 25 % des pays ne disposent pas de plan d’intervention spécifique pour les femmes ;

e 54 % des pays n’ont pas réussi a contrecarrer le probléme de la violence fondée sur le genre, méme
si I'on sait que I'incidence de la violence fondée sur le genre a augmenté de maniere significative au
cours des périodes de confinement.

e |l existe une corrélation directe entre 'absence de femmes dans la planification des interventions et
I'absence de prise en compte des implications en matiére de genre.

3. Effets négatifs des inégalités entre les genres résultant de mesures bien intentionnées

Confrontées a la peur et a l'incertitude liées a la pandémie de COVID-19, les entreprises ont fait des
déclarations d’intention, supprimé les lourdeurs administratives et confié de grandes responsabilités a
des dirigeant.es jusque-la inexpérimentés. Les entreprises ont « dopé » leurs processus de prise de
décision pour adopter de nouvelles formes de travail destinées a aider les employés a concilier vie
professionnelle et vie familiale®3. Face a la pandémie, de nombreuses entreprises ont adopté pour la
premiére fois le travail a domicile et le télétravail a grande échelle, afin de répondre aux exigences en
matiere de distanciation physique et d’assurer la sécurité des employés et des clients.

Si les nouvelles politiques - comme les possibilités de travail flexible - sont bien accueillies en temps de
crise, elles peuvent avoir des effets négatifs non désirés si elles ne sont pas mises en ceuvre de maniére
réfléchie. La mise en ceuvre d’options de travail flexibles pour les employés nécessite des changements
d’orientation, de style de gestion et de culture d’entreprise, ce qui prend souvent du temps (voir la
pratique exemplaire relative au travail flexible dans la section Avantages). Les gestionnaires doivent
changer la fagon dont ils distribuent les taches et évaluent les performances, tout en apprenant a se fier
au fait que les employés travaillent lorsqu’ils sont a la maison.

Le programme Engendering Utilities a, de maniere anecdotique, constaté qu’au début de la pandémie de
COVID-19, certaines compagnies d’électricité avaient donné la possibilité de travailler 2 domicile a un
plus grand nombre de femmes que d’hommes, en partie parce qu’il y avait plus d’hommes travaillant sur
le terrain et en partie parce que les compagnies d’électricité voulaient étre plus protectrices envers les
femmes qu’envers les hommes. L’effet involontaire, imprévu et négatif de cette mesure a été que
certaines personnes travaillant a domicile étaient devenues invisibles. Les gestionnaires ne leur
assignaient pas de tiches importantes, n’étaient pas siirs de leurs performances et certains services
publics ont signalé que des membres de leur personnel avaient « disparu » pendant trois ou quatre mois.
A long terme, cela peut avoir des conséquences négatives sur leurs parcours professionnels et faire

“2 CARE. (2020). The Absence of Women in COVID-19 Response. Disponible & I'adresse suivante : https://www.care-

international.org/files/filessf CARE_ COVID- | 9-womens-leadership-report_June-2020.pdf
Smith, D.G. & Johnson, W.B. (2020). Gender Equity Starts in the Home. Available at https://hbr.org/2020/05/gender-equity-starts-in-the-

home
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courir a ceux et celles qui sont invisibles un risque plus élevé de licenciement (par exemple, lorsque les
entreprises commencent a réduire leurs effectifs sur la base d’évaluations des performances pendant
cette période).

Au cours de cette période sans précédent, les établissements scolaires et les creches avaient fermé leurs
portes, et des grands-parents avaient été dissuadés de s’occuper de leurs petits-enfants parce qu’ils
risquaient d’étre exposés au virus. Les options de garde d’enfants étant limitées, le travail a domicile a
obligé les parents a concilier leur activité professionnelle avec les exigences de la vie familiale et
I'éducation de leurs enfants. Les femmes, tout comme les hommes, se sont vues obligées de participer
davantage aux activités ménageéres et de d’aider leurs enfants a suivre des cours en ligne et a faire leurs
devoirs.#

Enfin, cette période a accru et exacerbé la violence fondée sur le genre, notamment la violence
domestique qui a touché de maniére disproportionnée les femmes et les enfants. Parmi les facteurs de
cette recrudescence figurent le stress lié au climat d’incertitude prévalant, la perte d’emplois et de
revenus, le stress économique, I'isolement social, 'accés limité aux mécanismes de soutien, les mesures
de confinement entrainant une exposition a des abus, sans possibilité de s’y soustraire et une mobilité
réduite®.

4. Dépriorisation des initiatives en faveur de I’égalité des genres, de la diversité et de
Pinclusion

Les efforts déployés pour promouvoir I'égalité des genres, la diversité et I'inclusion sont souvent
interrompus car les entreprises accordent la priorité a ce qu’elles considérent comme leurs besoins les
plus urgents. Ces besoins peuvent comprendre la mise en place de mesures urgentes pour s’adapter a
de nouvelles méthodes de travail, la consolidation des capacités de la main-d’ceuvre et le maintien de la
productivité. 4 Méme si ce changement de priorité semble justifié pour I'instant, les effets prévus a long
terme risquent de bloquer et de réduire les progrés réalisés dans la promotion de I'égalité des genres,
de la diversité et de I'inclusion au sein des organisations. Ceci pourrait, en fin de compte, compromettre
la résilience des entreprises face aux crises et catastrophes survenant a I'avenir, car les entreprises
caractérisées par une plus grande égalité des genres et une plus grande diversité s’en sortent mieux en
temps de crise. Il est reconnu que les entreprises dont le conseil d’administration sont mixtes sont plus
performantes en période de crise ou de turbulence que celles dont le conseil d’administration ne
compte aucune femme#. Selon une étude, les femmes cheffes d’entreprise ont été, durant la pandémie
de COVID-19, plus performantes que les hommes dans la plupart des compétences relatives au

*“  Alon, T., Doepke, M., Olmstead-Rumsey, ]. & Tertilt, M. (2020). The impact of the coronavirus pandemic on gender equality. Disponible 2

I'adresse suivante : https://voxeu.org/article/impact-coronavirus-pandemic-gender-equality

*  O’Donnell, M., Peterman, A. & Potts, A. (2020). A Gender Lens on COVID-19: Pandemics and Violence against Women and Children.
Available at https://www.cgdev.org/blog/gender-lens-covid- | 9-pandemics-and-violence-against-women-and-children; UNFPA. (2020).
Gender Equality and Addressing Gender-based Violence (GBV) and Coronavirus Disease (COVID-19) Prevention, Protection and
Response. Available at https://www.unfpa.org/resources/gender-equality-and-addressing-gender-based-violence-gbv-and-coronavirus-
disease-covid-19

*  Dolan, K. et al. (2020). Diversity still matters. Disponible a 'adresse suivante : https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-

inclusion/diversity-still-matters

Credit Suisse Research Institute. 2016. “The CS Gender 3000: The Reward for Change.” Disponible a I'adresse suivante :
http://publications.creditsuisse.com/tasks/render/file/index.cfm?fileid=5A7755E | -EFDD- 1 973-A0B5C54AFF3FBOAE
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leadership, telles que la prise d’initiative, la facilité d’apprentissage, la capacité a inspirer et a motiver, etc.
48

OPPORTUNITES DE RENFORCER L’EGALITE DES GENRES, LA DIVERSITE ET
L’INCLUSION EN TEMPS DE CRISE : POINTS POSITIFS

En dépit des défis rencontrés, cette période sans précédent a créé de nouvelles opportunités de
promouvoir |'égalité des genres et la résilience des familles et des entreprises. Le renforcement de
I'égalité des genres permettra non seulement de protéger les entreprises contre d’éventuelles crises,
mais également de retenir les talents de sexe féminin essentiels et de mieux se reconstruire. Des études
montrent que les entreprises ou les femmes sont fortement présentes aux postes de direction ont 50 %
de chances d’étre plus performantes que celles qui ne comptent pas de femmes a ce niveau#?. Méme si la
pandémie de COVID-19 a obligé de nombreuses femmes a réduire leurs heures de travail ou a
abandonner complétement leur emploi, les entreprises peuvent contribuer a renverser ces tendances
afin de garantir leur résilience a 'avenir, la fidélisation des talents et 'amélioration de leurs
performances. Si les entreprises saisissent cette opportunité en prenant des mesures audacieuses, elles
peuvent protéger les acquis obtenus de haute lutte en matiére d’égalité des genres et de diversité et
jeter les bases d’'un environnement de travail meilleur bien apreés la fin de la pandémie de COVID-|95°.

I. Les entreprises convaincues de I'importance de I’égalité des genres ont poursuivi et
intensifié leurs efforts dans ce domaine

L’un des principes fondamentaux du programme Engendering Ultilities est I'élaboration d’arguments
économique spécifiques aux services publics expliquant comment I'égalité des genres améliorera les
performances de I'entreprise. (voir également la phase du cycle de vie de 'employé.e intitulée Culture
d’entreprise et leadership). Durant la pandémie de COVID-19, Engendering Utilities a constaté que les
services publics partenaires ayant développé et formalisé des arguments économiques en faveur de
I'égalité des genres ont continué a mettre en ceuvre des approches et des interventions stratégiques en
faveur de I'égalité des genres. En effet, ces services publics ont intensifié leurs efforts de promotion de
I'égalité des genres durant la pandémie de COVID-19, en élaborant des stratégies et politiques connexes
et en préparant des interventions a mettre en ceuvre apreés le confinement. Grace aux legons qu’elles
ont apprises dans le cadre du programme Engendering Utilities, ces entreprises sont convaincues que
cette orientation les aidera a étre plus résistantes a I'avenir et mieux préparées a faire face a des crises
et défis inattendus.

En dernier ressort, I'égalité des genres, la diversité et I'inclusion sont des facteurs essentiels pour la
reprise, la résilience et la réorganisation des entreprises. 3! Ce qui se passe en réalité c’est que les

* Folkman, Joseph and Zenger, Jack. (2020). Research: Women Are Better Leaders During a Crisis. Harvard Business Review. Disponible &

I'adresse suivante : https://hbr.org/2020/ | 2/research-women-are-better-leaders-during-a-
crisisfutm_medium=email&utm_source=newsletter_weekly&utm_campaign=weeklyhotlist_not_activesubs&deliveryName=DM| 13092&fb
clid=IwAR2FtiGjSQti62-tHXTRIsXMYzHhTXRC8mejcmxqUqOeaRa7WD6E2X-yutA
4 McKinsey & Company and LeanIn.Org. (2020). Women in the Workplace 2020. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/women-in-the-workplace

%0 McKinsey & Company and LeanIn.Org. (2020). Women in the Workplace 2020. Disponible a I'adresse suivante :

https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/women-in-the-workplace

ol Dolan, K. et al. (2020). Diversity still matters. Disponible a I'adresse suivante : https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-

inclusion/diversity-still-matters
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entreprises qui maintiennent leurs efforts en matiére de promotion de 'égalité des genres, de diversité
et d’inclusion sont celles qui se remettent le mieux des récessions. Une étude de 2019 portant sur des
entreprises cotées en bourse avant, pendant et aprés la Grande Récession de 2009, a révélé que les
entreprises ayant maintenu un environnement diversifié et inclusif ont vu leur situation financiére
prospérer, tandis que celles qui ne I'ont pas fait ont vu la leur se dégrader rapidement. 52

Il est donc dans I'intérét des entreprises de maintenir I'égalité des genres, la diversité et I'inclusion
comme des exigences prioritaires pour renforcer la résilience afin de se préparer aux défis de I'avenir. Il
est impératif d’avoir une vision holistique de la situation et de garder a I'esprit la vision a long terme de
I'entreprise. Une diversité et une inclusion renforcées aideront n’importe quelle organisation a se
préparer aux changements que la pandémie de COVID-19 et les crises qui surviendront a I'avenir
pourraient engendrer. Les entreprises choisissant de tirer parti de ces changements sous-jacents
connaitront le succeés et celles qui ne le font pas seront perturbées. 53

2. Nouveaux impératifs de conciliation de la vie professionnelle et de la vie privée
bouleversant le paradigme de I’égalité des genres

Cette crise a également induit un changement tangible dans les normes afférentes au genre, obligeant
ainsi les péres de famille — y compris les gestionnaires et les PDG - a mieux comprendre les besoins de
leurs propres familles concernant la garde de leurs enfants. Avec la crise, certains péres de famille sont
devenus responsables en premier ressort de la garde des enfants, une évolution qui pourrait, a long
terme, modifier les normes relatives au genre.s¢ Certains hommes font, pour la premiére fois,
'expérience des défis et exigences liés a I'équilibre entre les responsabilités professionnelles et familiales
concernant les enfants. Le fait qu’un plus grand nombre d’hommes s’occupent désormais de taches
domestiques pendant une période prolongée peut entrainer un changement radical des normes de
genre, a la maison comme au travail. Les hommes travaillant a distance pendant la pandémie sont plus
susceptibles d’apprécier les responsabilités professionnelles et familiales des femmes, de comprendre la
valeur des régimes de travail flexibles, d’appreécier les avantages des relations avec les collégues et d’étre
pour leurs enfants des modéles de roéles professionnels et familiaux plus équitables.ss

Si les nouvelles conditions de travail a domicile sont maintenues, elles profiteront de maniere
disproportionnée aux femmes exercant une activité professionnelle et qui ont du mal a concilier les
exigences de leur carriére avec celles liées a la prise en charge de leurs enfants. En effet, Goldin (2010)
identifie le manque de flexibilité dans les conditions de travail, en particulier dans les entreprises et les
services financiers, comme 'une des principales causes résiduelles des écarts de salaire entre les
hommes et les femmesss.

2 Gerkovich, P. (n.d.). Want to Thrive Through Crisis? Focus on Diversity & Inclusion. Disponible & I'adresse suivante :

https://neuroleadership.com/your-brain-at-work/focus-diversity-inclusion-during-crisis

3 Mudassir, H. (2020). COVID-19 Will Fuel the Next Wave of Innovation. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.entrepreneur.com/article/347669

% Alon, T., Doepke, M., Olmstead-Rumsey, J. & Tertilt, M. (2020). The impact of the coronavirus pandemic on gender equality. Disponible &

I'adresse suivante : https://voxeu.org/article/impact-coronavirus-pandemic-gender-equality

5 Smith, D.G. & Johnson, W.B. (2020). Gender Equity Starts in the Home. Disponible a 'adresse suivante : https://hbr.org/2020/05/gender-
equity-starts-in-the-home

% Alon, T., Doepke, M., Olmstead-Rumsey, J. & Tertilt, M. (2020). The impact of the coronavirus pandemic on gender equality. Disponible a

I'adresse suivante : https://voxeu.org/article/impact-coronavirus-pandemic-gender-equality
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Les femmes ayant un partenaire jouant un role égal a la maison ont plus de succes au travail’, peuvent
se concentrer davantage sur leurs obligations professionnelles et profiter des opportunités de carriére
qui leur sont offertes. Les peres de famille partageant les responsabilités domestiques au méme titre que
leurs conjointes sont en mesure d’inculquer a leurs enfants le principe de I'égalité des genres, les aidant
ainsi a développer des aspirations professionnelles libérées des stéréotypes liés au genre et a définir
leurs futures attentes en matiere d’égalité a la maison et au travail. En outre, en assumant ces
responsabilités, ils deviennent de meilleurs alliés et, dans certains cas, des champions de 'égalité des
genres sur le lieu de travail et plaideront dans ce sens. En outre, lorsque les hommes optent pour des
formules de travail souples, ils contribuent a normaliser la mise en ceuvre d’un éventail d’options
permettant de mieux concilier vie professionnelle et vie privéess.

MESURES QUE LES ENTREPRISES PEUVENT PRENDRE POUR RENFORCER LEUR
RESILIENCE EN ACCORDANT LA PRIORITE A L’EGALITE DES GENRES, A LA
DIVERSITE ET A L’'INCLUSION

Que peuvent faire les entreprises pour continuer a accorder la priorité a I’égalité des
genres, a la diversité et a ’inclusion en temps de crise et éviter des répercussions
disproportionnées sur les femmes et les autres groupes minoritaires ?

Créer des plans et des mesures d’intervention inclusifs en matiére d’égalité des genres : 5°

e Prendre en compte la dimension genre et la diversité dans toute prise de décision concernant le
budget, la planification, les coupes budgétaires ou toute autre forme de soutien, pour s’assurer de
prendre en compte I'impact différentiel a court et a long terme sur les individus et I'organisation.
Envisager des solutions de rechange, notamment en matiere de licenciements.

e Veiller a ce que les nouvelles politiques prévues n’aient pas d’effets négatifs pour les femmes ou
d’autres personnes d’identités sociales diverses, comme les options de travail a domicile réduisant la
visibilité et les possibilités d’affectations difficiles, ou les mesures de sécurité limitant la capacité des
femmes a étre performantes.

7 Smith, D.G. & Johnson, W.B. (2020). Gender Equity Starts in the Home. Available at https://hbr.org/2020/05/gender-equity-starts-in-the-
home

8 Smith, D.G. & Johnson, W.B. (2020). Gender Equity Starts in the Home. Disponible a 'adresse suivante : https://hbr.org/2020/05/gender-
equity-starts-in-the-home

% Developed based on several sources including the following:

Women’s Empowerment Principles. (2020). COVID-19 and Gender Equality: A call to action for the private sector. Disponible a I'adresse
suivante : https://www.weps.org/sites/default/files/2020-04/VWEPS%20COVID-19_Updated%209%20April_%20Final.pdf

UN Global Compact. (n.d.). COVID-19: How Businesses Can Support Women in Times of Crisis. Disponible a 'adresse suivante :
https://unglobalcompact.org/academy/how-business-can-support-women-in-times-of-crisis

World Bank Group. (2020). Gender Dimensions of the COVID-19 Pandemic. Disponible a 'adresse suivante :
http://documents | .worldbank.org/curated/en/6 18731587 1 47227244/pdf/Gender-Dimensions-of-the-COVID- | 9-Pandemic.pdf

UN Women. (2020). Guidance for Action: Gender-Sensitive Private Sector Response to COVID-19 for Accelerated and Inclusive
Economic Recovery. Disponible a I'adresse suivante : https://www?2.unwomen.org/-
[media/field%200ffice%20eseasia/docs/publications/2020/04/guidance%20for%20action%20private-sector-f.pdf?la=en&vs=5155

UNDP. (2020). UNDP Gender and Recovery Toolkit. Disponible a I'adresse suivante :
https://www.undp.org/content/undp/en/home/librarypage/womens-empowerment/undp-gender-and-recovery-toolkit.html
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Elaborer une stratégie ou un plan officiel de réponse en cas de crise pour faire savoir, tant au niveau
interne qu’externe, que I'appui aux femmes et leur inclusion a ce moment sont une priorité.

Veiller a ce que les femmes et les autres personnes d’identités sociales diverses soient représentées
de maniére équitable dans les groupes de travail et équipes d’intervention en situation de crise, ainsi
que dans toutes les décisions liées a leur lieu de travail, en tant que participantes et dirigeantes.

Les employés chargés de I'enquéte doivent savoir quels sont les principaux facteurs de stress
résultant de la crise et veiller a ce que les femmes et les autres groupes minoritaires soient inclus de
maniére équitable avec des données ventilées par sexe et autres caractéristiques.

Consulter les femmes et les autres groupes minoritaires, a la fois en tant qu’employés et clients, lors
de la prise de décisions et de I'élaboration de plans de réponse en situation de crise, afin de
s’assurer que les principaux défis auxquels ces groupes sont confrontés sont bien compris et que
leurs contributions sont prises en compte de maniere adéquate dans la réponse de I'organisation.

Réfléchir a la fagon dont la clientele féminine et minoritaire ou les autres utilisateurs finaux sont
touchés de fagon disproportionnée par la crise et veiller a ce que les réponses soient équitables afin
de ne pas exacerber les inégalités actuelles.

Appuyer la clientéle féminine et minoritaire en mettant en ceuvre des mesures temporaires telles
que la suspension des paiements, la mise en place d’options de livraison sécurisée, la distribution de
kits de santé a domicile, etc.

Veiller a ce que les mesures prises n’aient pas d’effets négatifs

Encourager les parents exergant une activité professionnelle et se rappeler que la majeure partie du
travail non rémunéré de soins aux enfants incombe aux femmes. Il est possible d’encourager les
hommes a aider les femmes a concilier vie professionnelle et vie familiale.

Permettre des horaires de travail souples et le travail a domicile, tout en reconnaissant la nécessité
de mettre en place des services de garde d’enfants et des mécanismes de soutien (par exemple : des
lignes d’assistance téléphonique ou un service d’aide a la garde d’enfants) pour les parents éprouvant
des difficultés en raison de conditions de travail inadéquates ou de problémes sociaux.

Elaborer un plan pour gérer les répercussions du travail 2 domicile au cours des évaluations de
performance - dans la plupart des cas, les critéres de performance établis avant la pandémie de
COVID-19 peuvent ne plus étre appropriés - surtout pour les femmes qui avaient des
responsabilités de garde d’enfants a la maison. S’assurer qu’elles ne seront pas punies pour leur
« absence ».

Renforcer le bien-étre mental des employés en temps de crise. Partager des ressources sur la
violence domestique avec tous les employés ou trouver des moyens pour que les femmes puissent
signaler les cas de violence domestique. Offrir un soutien mental ou psychologique a distance par
lintermédiaire de psychologues ou d’une autre forme d’encadrement et/ou de contréles réguliers
avec I'ensemble de I'équipe.

Veiller a ce que I’égalité des genres, la diversité et Iinclusion restent une priorité

Veiller a ce que les initiatives de promotion de I'égalité des genres, de la diversité et de I'inclusion se
poursuivent en temps de crise. Il pourrait s’agir de poursuivre les efforts vers I'élaboration de
stratégies et de politiques, et de développer des interventions et des activités, méme si celles-ci
doivent étre mises en ceuvre ultérieurement.
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Reconnaitre le travail des employés (avec un nombre égal de femmes) au niveau des canaux publics/a
I'échelle de I'entreprise pour leur remonter le moral et mettre en exergue I'importance des roles
que les femmes et les autres jouent dans I'entreprise.

S’engager publiquement a adopter une approche équitable et inclusive du point de vue du genre dans
la stratégie de réponse et de redressement en abordant la question de I'impact socio-économique
sur les femmes et les filles. Veiller a ce que les chaines d’approvisionnement a prédominance
féminine soient soutenues et financées et trouver des moyens supplémentaires pour poursuivre la
relation d’affaires.

Dans le cadre de la responsabilité sociale de I'entreprises (RSE), suspendre les paiements de services
pour les clients vulnérables, en particulier les ménages dirigés par une femme seule (par exemple, les
factures d’électricité ou d’eau).

Enquéte sur les besoins des employés : Social Suite propose une évaluation gratuite de I'impact social
de la pandémie de COVID-19 pour aider les entreprises a identifier les principaux facteurs de stress pour

Outils et ressources visant a aborder la question de I’égalité des genres, de la
diversité et de I'inclusion en temps de crise

leurs employés.

Planification des scénarios : Salesforce a créé un outil aidant les organisations a planifier des scénarios
potentiels sur un a trois ans afin de planifier une réponse coordonnée a la crise.

Autre documentation

Guide: Gender and Recovery Toolkit / Guide pratique sur le genre et la réhabilitation (PNUD)

Guide: COVID-19 and gender equality. A call to action for the private sector | COVID-19 et |'égalité des
genres. Un appel a I'action pour le secteur privé (Women’s Empowerment Principles)

Guide: Family-friendly policies and other good workplace practices in the context of COVID-19 (UNICEF)
Cours/apprentissage en ligne : Skills and Practices for Leaders / Aptitudes et pratiques pour les
dirigeants (USAID)

Exemple : Gender Equality & Social Inclusion in the Time of COVID-19 Resource Hub / Egalité des genres
et inclusion sociale a I'époque de la COVID-19 - Centre de ressources (Equilo)

Rapport/étude : Women in the Workplace 2020 / Les femmes en milieu professionnel 2020
(McKinsey & Company and Leanln)

Rapport/étude : Diversity still matters / La diversité reste importante (McKinsey & Company)
Rapport/étude : Directives pour l'action : réponse fondée sur le genre du secteur privé dans le
contexte de la COVID-19 pour une reprise économique accélérée et inclusive (ONU Femmes)
Rapport/étude : The impact of the coronavirus pandemic on gender equdlity / Impact de la pandémie de
coronavirus sur I'égalité des genres (Alon et al.)

Rapport/étude : Building Emergency Planning Scenarios for Viral Pandemics / Elaboration de scénarios
de planification d'urgence pour les pandémies virales (University College London)

Article : Want to Thrive Through Crisis? Focus on Diversity & Inclusion / Vous voulez vous épanouir en
temps de crise ! La diversité et l'inclusion en point de mire (NeuroLeadership Institute)

Article : COVID-19: How business can support women in times of crisis | COVID-19 : Comment les
entreprises peuvent soutenir les femmes en temps de crise (Pacte mondial de 'ONU)

Avrticle : Gender equity starts in the home / L'égalité des genres se pratique d'abord a la maison
(Harvard Business Review)

Article : Re-imagining the post-pandemic organization / Redéfinir le fonctionnement des organisations
apres la pandémie (McKinsey & Company)

Article : COVID-19 Will Fuel the Next Wave of Innovation / La Covid-19 alimentera la prochaine vague
d'innovation (Entrepreneur)
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COMMENT UTILISER LE PRESENT REFERENTIEL

Le référentiel est divisé en douze sections, une pour chacune des huit phases du cycle de vie des
employés et les quatre facilitateurs organisationnels. Chaque section comprend une description générale
de la phase du cycle de vie du salarié et est suivie d’'un tableau présentant des pratiques exemplaires
fondées sur des données probantes et pouvant étre mises en ceuvre pour renforcer I'égalité des genres.
Chaque pratique exemplaire est accompagnée de ce qui suit :

USAID.GOV

Une description des questions d’égalité entre les genres auxquelles la pratique exemplaire apporte
une réponse ;

Les obstacles courants a la mise en ceuvre ;
Des définitions relatives au succes ; et

Des liens vers des documents et des outils pouvant faciliter la mise en ceuvre de chaque pratique
exemplaire, avec une indication du type de ressource dont il s’agit :

Article : bref texte portant sur un
sujet donné, tiré d’'un journal, d’'un
magazine, d’'une revue ou d’une autre
publication imprimée ou en ligne ;
Subvention/certificat : organisation
ou site Internet ou le lecteur peut
recevoir des informations et/ou
postuler a une subvention/un certificat ;
Etude de cas : compte rendu d’une
expérience ou d’une instance
fournissant une analyse détaillée visant a
illustrer I'application d’une pratique,
d’un principe ou d’une théorie ;
Exemple : entreprise, site Internet,
initiative, campagne, index, politique ou
document servant d’exemple pour
illustrer une pratique exemplaire ;
Guide/référentiel : document
présentant une structure et/ou des
orientations pour aider les utilisateurs a
réfléchir sur un theme donné et a agir
en conséquence ;

Podcast : fichier ou enregistrement
audio/vidéo numérique, faisant
généralement partie d’'une série
thématique et pouvant étre téléchargé a
partir d’un site Internet vers un lecteur
multimédia ou un ordinateur et
fournissant des informations sur un
sujet donné ;

Rapport/étude : document approfondi
présentant des observations et/ou des
enquétes, accompagné d’un résumé des

principales observations et
recommandations relatives a un sujet
donné.

Outil : document pratique pouvant
étre directement utilisé pour mettre en
ceuvre une pratique exemplaire (par
exemple : des modéles facilement
disponibles, des questions d’entretien
ou d’enquéte, des listes de contrdle
pour les processus, des instructions par
étapes, etc.) ;

Cours/apprentissage en
ligne/webinaire : cours ou contenu
dispensé en présentiel ou en ligne et
comprenant des objectifs
d’apprentissage explicites, réalisé grace
a la formation de I'utilisateur a un
niveau déterminé ou a un rythme
personnalisé sur un sujet donné, et
parfois accompagné d’un certificat de
réussite ;

Ressource/outil de formation :
ressources/matériaux (par exemple,
présentations/webinaires enregistrés,
modeéles, vidéos, etc.) pouvant étre
utilisés par le lecteur pour dispenser
une formation ;

Vidéo : ressource présentant de
maniere visuelle des informations sur un
sujet (par exemple, présentation vidéo
expliquant un sujet donné, vidéo d’un
discours/présentation, vidéo d’une
discussion de groupe.
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Les ressources fournies dans les tableaux sont des liens vers des sites Internet dynamiques. Lorsque les
organisations mettent a jour leurs sites Internet, les ressources initiales et les URL peuvent ne pas étre
disponibles ou peuvent changer au fil du temps. Des versions statiques de la plupart des ressources
initiales contenues dans le présent guide sont disponibles sur Google Drive. Dans la mesure ou de
nombreuses ressources et organisations évoluent au fil du temps, ces sites Internet fourniront
également des informations et des ressources supplémentaires et nouvelles que vous pourriez trouver
utiles.

Les services publics mettant en ceuvre ces pratiques exemplaires seront probablement confrontés a des
défis courants. Les stratégies visant a surmonter ces difficultés doivent étre élaborées dés le début afin
d’éviter les écueils habituels.

Les défis couramment rencontrés se présentent comme suit :

Absence d’engagement de la part de la direction ;

Insuffisance des ressources engagées ;

Compréhension limitée des processus de gestion du changement au sein de 'organisation ;
Perception que les services publics sont des espaces de travail réservés aux hommes ;
Existence de préjugés systémiques inconscients ;

Suppression de la reconnaissance et/ou de la dénonciation des probléemes de violence fondée
sur le genre (VFG).

Nombre insuffisant d’étudiantes suivant des études techniques dans des domaines pertinents
au sein des établissements scolaires ;

Absence d’indicateurs ventilés par sexe sur les lieux de travail et d’utilisation de données

ventilées par sexe dans la prise de décision ;
Incapacité a expliquer les avantages de I'égalité des genres aux travailleurs et a impliquer les
syndicats.

Il est important de noter que toutes ces pratiques exemplaires ne sont pas forcément applicables dans
tous les pays et dans tous les contextes régionaux. Des facteurs tels que les droits du travail nationaux
et locaux et les politiques internes d’'une entreprise doivent étre pris en considération en appliquant le
présent référentiel. Les organisations utilisant le présent référentiel doivent sélectionner les pratiques
exemplaires les plus appropriées pour répondre a leurs besoins et utiliser les outils associés a chaque
pratique exemplaire pour orienter leur mise en ceuvre.

En outre, comme indiqué dans le chapitre précédent sur l'intersectionnalité, la diversité et I'inclusion, les
pratiques exemplaires peuvent, dans leur grande majorité, étre appliquées pour améliorer le travail
d’une organisation sur la question de I'égalité des genres ou sur une autre dimension spécifique de
l'identité sociale dans une optique de diversité et d’inclusion.

En premier lieu, les organisations sont invitées a réaliser une analyse des écarts entre les hommes et les
femmes, selon la définition donnée dans le glossaire (annexe 1), afin de mieux comprendre ou se situent
les écarts les plus flagrants et de se focaliser sur la mise en ceuvre d’interventions dans les domaines les
plus prioritaires. La réalisation d’'une analyse supplémentaire, comme par exemple une analyse des écarts
en matiere d’égalité salariale, renforcera également la capacité de I'organisation a sélectionner et a
adapter les interventions les plus pertinentes et les plus efficaces a son contexte spécifique. Il est
également fortement recommandé aux organisations de travailler avec des spécialistes de la gestion du
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changement, des RH et/ou de I'égalité des genres pour les aider dans la sélection, la conception, la mise
en ceuvre et le suivi et I'évaluation des pratiques exemplaires.

Le présent référentiel contient des liens vers des récits concernant des entreprises de services publics
d’énergie et illustrant I'application de pratiques exemplaires avec le soutien du programme Engendering
Utilities. Ces récits fournissent au lecteur du présent référentiel des informations sur les défis
rencontrés, les solutions proposées, ainsi que les impacts et les résultats de la mise en ceuvre d’une
intervention visant a promouvoir I'égalité des genres et la gestion du changement organisationnel tout au
long du Cycle de vie de 'employé.e.
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REFERENTIEL DES PRATIQUES EXEMPLAIRES

Les tableaux suivants présentent les pratiques exemplaires pour les huit phases du Cycle de vie de 'employé.e, suivies des pratiques exemplaires

pour quatre facilitateurs organisationnels.

PRATIQUES EXEMPLAIRES : CYCLE DE VIE DE L’EMPLOYE.E

ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS

Des approches stratégiques et a long terme pour élargir la réserve de talents par I'attraction et I'acquisition de talents pour les futurs

recrutements.

TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

ATTRACTION

Préparer I'entreprise a
donner aux femmes
d’identités sociales diverses
une image d’inclusivité

S’assurer que le lieu de travail est attractif pour
les femmes et les personnes d’identités sociales
diverses avant de commencer a développer des
programmes de recherche de talents, des
activités de recrutement spécifiques ou d’autres
activités visant a attirer des talents :

o Enoncer clairement les objectifs de
diversité et d’égalité des genres dans la
politique, la vision et la mission de
I'entreprise et les inclure dans la
communication externe et les
campagnes de sensibilisation

o Inclure spécifiquement des options de
perfectionnement des employés, des
dispositions visant a créer un milieu de
travail sécurisé et convivial pour les
familles, et des prestations® pour les
employés assumant des charges de

Les entreprises opérant dans des secteurs
historiquement dominés par les hommes
sont réputées étre de mauvais employeurs
pour les femmes. Elles doivent faire un effort
supplémentaire pour montrer qu’elles sont
inclusives envers les femmes.

Les entreprises peuvent avoir besoin de
procéder a des changements d’ordre
structurel pour étre considérées comme
inclusives. Cela peut prendre du temps.

Politiques mises en place pour promouvoir
I'entreprise comme un lieu de travail
favorable aux femmes et a d’autres
personnes de diverses identités sociales

La composition du personnel, 'apparence
extérieure et les pratiques internes
montrent que des femmes et des hommes
aux identités diverses peuvent réussir de la
méme maniére dans I'environnement de
I’entreprise

Entreprise percue par les femmes comme
un bon endroit pour travailler, a mesurer
au niveau interne (ex : par des enquétes
aupres des employés, taux de fidélisation
des femmes et des personnes devant
prendre soin d’enfants)

Entreprise percue par le public externe
comme un employeur de choix pour les

©  AVANTAGES SOCIAUX. Les avantages sociaux font partie de la rémunération globale de 'employé.e qui comprend tous les avantages tangibles liés & son travail, a 'exception du salaire
direct. Certains avantages, comme les prestations de sécurité sociale, les indemnités de chémage et les indemnités pour accidents du travail, ont un caractére obligatoire, tandis que d’autres,
comme les congés payés, les soins de santé, la pension, la garde d’enfants, les réductions consenties aux employés, les abonnements a des clubs et les plans d’aide financiere, sont facultatifs.

(Source: Resourcing edge, Human Resource Glossary)

USAID.GOV

USAID DELIVERING GENDER EQUALITY: A BEST PRACTICES FRAMEWORK | 22


https://resourcingedge.com/hr-services/human-resource-glossary-common-hr-terms-definitions/

TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
garde d’enfants dans la communication a femmes et les hommes d’identités sociales
différents groupes cibles. diverses (par exemple : le bouche a oreille

positif, des références dans les médias
sociaux, les plateformes d’évaluation des
employeurs ou autre reconnaissance).

o  Elaborer des politiques favorables aux
femmes et améliorer la culture
d’entreprise pour transformer celle-ci
en un lieu plus ouvert et plus attrayant
pour les femmes.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Building Gender-Inclusive Workplaces in Singapore: A Practical Guide for Companies and Human Resource Practitioners /Créer des lieux de travail intégrant la dimension
genre a Singapour : Un guide pratique pour les entreprises et les praticiens des ressources humaines (Singapore Management University)

Guide : Four for Women: A Framework for Evaluating Companies’ Impact on the Women They Employ /Quatre pour les femmes : Un référentiel d’évaluation de I'impact des

entreprises sur leurs employées (Wharton School of Business)

Rapport/étude : Accelerating Progress in Gender Equity from the Inside Out /Accélérer, de I'intérieur, les progrés dans la promotion de I'égalité des genres (EY)
Acrticle : Creating a "Human-Friendly" Workplace /Créer un milieu de travail « convivial pour les personnes humaines » (Allen Communications Learning Services)
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https://drive.google.com/file/d/1kUEzgUhrudw1JFOjKY133u7DHiLaJ9W_/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1lUmevkBlE5nGXUPwTsbiXsbKGINDwwz7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1E2q4djhHb0DmsWhrQRaNmHledLCfr-VM/view?usp=sharing
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https://www.shell.com/careers/about-careers-at-shell/we-are-one-team/diversity-inclusion/women-perspective.html
https://us.pg.com/gender-equality/
https://www.comparably.com/awards
https://www.greatplacetowork.com/best-workplaces

TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

ATTRACTION

Inspirer, motiver et
encourager les jeunes filles a
suivre des études dans le
domaine des STIMé! et a
s’orienter vers une carriére
dans les industries STIM.

Encourager les jeunes filles d’ages différents
et d’identités sociales diverses a envisager
des sujets et des parcours professionnels
dans le domaine des STIM en les exposant a
des emplois et routines techniques, en
brisant les stéréotypes, grace a des activités
ludiques pouvant comprendre des actions de
sensibilisation ciblées, des actions de
communication, des campagnes et des
présentations, notamment :

e  des visites de jardins d’enfants, d’écoles
primaires et secondaires et d’universités
pour stimuler l'intérét des jeunes filles
pour les matiéres et professions liées aux
STIM,

e des campagnes et événements visant a
familiariser les filles avec des disciplines
techniques grace a des quizz et a des
stratégies basées sur le jeu,

e des activités menées par I'entreprise a
I'occasion de la Journée internationale des
filles ou de la journée « Amenez votre fille
au travail » (voir ci-dessus),

e des présentations par des figures féminines
exemplaires d’identités sociales diverses
dans les communications externes,

e  [organisation de camps d’été scientifiques
pour les filles, en encourageant les
capacités nécessaires pour suivre des
études de STIM, telles que la curiosité, la
capacite a résoudre des problémes, la
créativité, I'esprit critique et de
collaboration.

Assurer aux filles un mentorat par des
employés et employées d’identités sociales
diverses.

6l
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STEM. Science, technology, engineering, and mathematics.

L’identification des partenaires appropriés et
la gestion des parties prenantes associées
demandent du temps.

L’identification de figures féminines
exemplaires et de champions capables de
communiquer efficacement avec les enfants
peut étre difficile.

Le personnel peut étre confronté a des
contraintes de temps les empéchant de
participer aux activités.

Manque d’idées créatives pour mener des
activités appropriées dans le contexte local.

Les problemes de sécurité et les réglements
en vigueur dans les entreprises peuvent
constituer un obstacle a surmonter.

Les contributions apportées pour accroitre
la réserve de talents parmi les femmes
d’identités sociales diverses titulaires d’un
dipldme de STIM qui arrivent sur le marché
du travail, servant de modéles aux autres
femmes et créant ainsi un cercle vertueux
aidant un plus grand nombre de filles a
entrer dans ce secteur d’activité.

Nombre accru de jeunes filles poursuivant
des études techniques ou des études de
STIM et des carriéeres enrichissant la
réserve de talents.

Augmentation du nombre de candidatures
a des postes vacants émanant de femmes
d’identités sociales diverses.

Réduction des stéréotypes et des
croyances néfastes des filles selon lesquels
les emplois techniques ne conviennent
qu’aux hommes.
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TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Support de formation/Outil : From Playdough to Plato - 40 STEM Activities for Kids /40 activités STIM pour les enfants (Playdough to Plato)

Etude de cas : In North Macedonia, the future is female: How a power utility is opening doors for girls and women /En Macédoine du Nord, I'avenir appartient aux femmes :
comment une compagnie d’électricité offre des perspectives aux jeunes filles et aux femmes (USAID)

Etude de cas : Société de distribution d’électricité EKO (Centre international de recherche sur les femmes, ICRW)

Exemple : STEM Outreach: How Are We Changing the Conversation? /Sensibilisation aux STIM : Comment changeons-nous le débat ?_ (All Together)

Article : How To Get Young Girls Excited about a Career in STEM /Comment susciter I'intérét des jeunes filles pour une carriére dans les STIM (Forbes)
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https://www.playdoughtoplato.com/stem-activities-for-kids/
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/evn-macedonia/the-future-is-female
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/evn-macedonia/the-future-is-female
https://drive.google.com/file/d/1HvRzT1r3BpS00Es6kiswVZxJ_C4C48F6/view?usp=sharing
https://alltogether.swe.org/2017/01/stem-outreach-changing-conversation/
https://drive.google.com/file/d/1EAomDGLNSMWp7SIskJONXJARYfrBUk7u/view?usp=sharing
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https://drive.google.com/file/d/10bwlFo4a6qQhIPic8NtdYAYhMclkT2Ke/view?usp=sharing
https://www.girls-day.de/maedchen/mediathek/ueber-den-girls-day/girls-day-a-really-successful-story
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/evn-macedonia/the-future-is-female

RECHERCHE DE
TALENTS

Mener des actions de
sensibilisation aupres des
établissements
d’enseignement afin
d’attirer, a long terme, des
candidates a I'emploi
d’identités diverses

Analyser les besoins en matiére de
recrutement et les disparités
sociétales/éducatives affectant le
recrutement de candidates d’identités
sociales diverses, et élaborer un plan de
recherche de talents

Développer des relations avec les clubs
d’ingénieur.es ou les clubs participants a des
programmes liés aux STIM dans les
universités et faire, a I'intention des
étudiant.es, des présentations sur les
opportunités de carriére

Identifier les établissements d’enseignement
appropriés, de la maternelle aux écoles de
formation professionnelle et aux universités,
et élaborer des programmes de
sensibilisation avec I'administration et les
enseignants en utilisant des messages qui :

o  font savoir aux étudiant.es que I'entreprise
est un employeur qui respecte le principe
de I'égalité des chances et qui offre
diverses opportunités

o  mettent en évidence les efforts de
I’entreprise en matiére de promotion de
d’égalité des chances, en mettant en
exergue I'égalité des genres et les
pratiques en matiéres de promotion de la
D&l

o  encouragent publiquement les femmes a
étudier des disciplines relatives aux STIM
pour qu’elles acquiérent les qualifications
nécessaires pour se lancer dans des
carriéres techniques

Offrir des boursesé2 aux femmes et aux filles
pour leurs permettre d’étudier des
disciplines liées aux STIM

Atteindre les parents et les établissements
d’accueil pour apaiser les inquiétudes et
encourager les étudiantes a faire carriere
dans les STIM

Les établissements d’enseignement
technique/universités peuvent avoir un faible
nombre d’étudiantes inscrites dans les
programmes d’études concernés

La direction des écoles peut ne pas
manifester d’intérét pour la lutte contre les
préjugés liés a I'exclusion fondée sur le
genre.

Des organisations telles que les services
publics peuvent étre considérées comme
démodées et dominées par les hommes, et
donc peu attrayantes pour les jeunes, en
particulier les femmes d’identités diverses

Perception implicite selon laquelle le travail
dans l'industrie n’est qu’un travail de terrain
ou un service a la clientéle et n’est donc pas
attrayant

Les services publics peuvent disposer de
ressources financieres et humaines
extrémement limitées pour mettre en
ceuvre de nouveaux programmes de
sensibilisation et des systemes de suivi des
données.

Les filles et les jeunes femmes sont
exposées a des emplois techniques, sont
encouragées a poursuivre des études dans
le domaine des STIM et se préparent a des
emplois/carriéres dans les services publics

L’entreprise se positionne comme un
employeur attractif pour les femmes et les
hommes

A moyen et long terme, le nombre de
femmes postulant a des stages et/ou a des
emplois augmente dans les établissements
scolaires ciblés

L'image de l'industrie est renforcée en tant
qu’employeur de choix pour les jeunes
femmes et hommes d’identités diverses
débutant leur carriere

USAID.GOV
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TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Elaborer des campagnes et concours
pratiques et ludiques pour intéresser et
exposer les filles a des disciplines techniques,
comme une « Académie de Iénergie » ou des
méthodes de ludification en ligne.

Envoyer des cadres de sexes féminin et
masculin représenter I'entreprise et aborder
des sujets techniques dans des camps de
vacances, des jardins d’enfants et autres lieux
avec la participation d’enfants et, en
particulier, de jeunes filles.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Outil : Outreach and Recruitment Workplan to Attract and Engage Women Applicants /Plan de travail de recherche de talents et de recrutement pour attirer et engager des
candidates (Jobs for the Future)

Article : How to Approach Teaching Gender Equality to Boys and Girls /Quelle approche pour I'enseignement de I'égalité des genres aux garcons et aux filles ? (British Council)

Etude de cas : In North Macedonia, the Future is Female: How a Power Utility is Opening Doors for Girls and Women /En Macédoine du Nord, I'avenir appartient aux femmes :
comment une compagnie d’électricité offre des perspectives aux jeunes filles et aux femmes (USAID)

RECHERCHE DE

TALENTS Créer des programmes de stages pertinents Les programmes de stage de mauvaise Les femmes d’identités diverses et
qui permettent aux étudiants d’acquérir des qualité peuvent avoir un effet négatif non provenant d’établissements d’enseignement
Utiliser des programmes de  connaissances et de vivre des expériences intentionnel, comme la diffusion dans le ciblés sont plus nombreuses a postuler a
stages pour promouvoir les  positives tout en mettant les hauts systeme éducatif d’informations sur les des stages.
emplois techniques et responsables de I'entreprise en contact avec expériences de stage négatives (par exemple, ,
renforcer I'image de des jeunes femmes a fort potentiel les stagiaires signalent parfois que leur el B EE (TS acceptee.s pour
Pentreprise en tant , - . programme de stage était inefficace ou effectuer des stages dans des domaines plus
qu’employeur de choix pour S assurer que les etabllssem§n,ts scolaires ennuyeux, qu'il ne leur a pas été donné des divers
les femmes et les hommes sont informés des opportunités de stage : taches stimulantes qui les ont aidés a se Nombre accru de femmes et d’hommes
d'identités sociales diverses o  Présenter la politique de I'entreprise en perfectionner et qu'ils ont eu des ayant des identités sociales diverses sont
matiére d’égalité des chances interactions limitées avec le personnel) des candidats issus du pool de stages
o  Encourager les femmes a postuler et a . . .
poursuivre une carriére dans les STIM U’ne ges.tlon de qt,lallte des stagiaires est La formation des superviseurs de stage est
o Inclure des messages équitables dans la MEEHREIIRS, BT Iengagement du 5 élargie pour inclure I'égalité des genres et
sensibilisation des parents responsable a consacrer le temps nécessaire |es pratiques non discriminatoires

pour contribuer a une expérience de stage
positive, plutot que de considérer cette

¢ Bourse d’études. Attribution d’une aide financiére a un étudiant pour lui permettre de poursuivre ses études. Les bourses sont attribuées en fonction de différents critéres, tels que le mérite

scolaire, la diversité et I'inclusion, les aptitudes sportives ou les besoins financiers.
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https://drive.google.com/file/d/1vtA-FF2J75OJt6VpScYjZ41XVxDxTxPo/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17qDRhHVeIFQfWK_TDZNr31vBfZjpomQT/view?usp=sharing
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/evn-macedonia/the-future-is-female
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TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide (avec un exemple de description de poste de stage et des ressources supplémentaires): Shaping the Future of STEM: A Blueprint for Launching a High
School STEM Internship Program /Fagonner I'avenir des STIM : un plan de lancement d’'un programme de stages dans les établissements d’enseignement secondaire(Abbott)

Guide ( avec des modeéles de formulaires d’évaluation) : Starting and Maintaining a Quality Internship Program /Lancer et maintenir un programme de stages de qualité
(Technology Council of Central Pennsylvania)

Guide : Engineering Support Program (ESP): Internship Program For Afghan Women in Engineering and Architecture /Programme de soutien a I'ingénierie (ESP) : Programme de

stage en ingénierie et en architecture pour les femmes afghanes (USAID)

Guide : Internship Program Plan / Plan de programme de stage (USAID)

Rapport/étude (avec des exemples de pratiques exemplaires) : Making Apprenticeships Work for Young Women / Faire de I'apprentissage un atout pour les jeunes
femmes (Young Women’s Trust)

RECHERCHE DE
TALENTS

Offrir des bourses aux
étudiantes en mettant
I'accent sur les disciplines
liées aux STIM

Travailler en collaboration avec les
établissements scolaires secondaires ou les
universités ou sont enseignées les STIM pour
soutenir, a travers des bourses d’études, des
étudiantes talentueuses d’identités diverses

Offrir des opportunités d’obtenir des
bourses pour faciliter leur acces a
I'enseignement secondaire et supérieur, en
particulier dans les régions ou I'acces a
I’éducation est inégal pour les garcons et les
filles.

Etablir de bonnes relations avec les
établissements d’enseignement afin de
garantir une sélection diversifiée des
candidats.

Dispenser au personnel des établissements
d’enseignement une formation sur les
préjugés inconscients®3 afin de s’assurer que
I’état d’esprit des garcons et des filles est
préparé a surmonter les normes et

Manque d’infrastructure dans les
établissements scolaires pour offrir un
enseignement technique de qualité

La mentalité des enseignants peut ne pas se
préter a I'égalité et aux aspirations des filles
a étudier dans le domaine des STIM

Les attentes des jeunes filles parrainées
doivent étre gérées et elles doivent étre
préparées a poursuivre d’autres parcours
professionnels, car un emploi ne leur est pas
forcément garanti.

Le manque de temps et de ressources de
I'entreprise pour encadrer, coacher ou
établir d’autres liens avec les filles peut
limiter I'effet positif.

Les parents peuvent ne pas étre favorables
au choix d’études supérieures de leur fille
dans le domaine des STIM ou pour une

Augmentation du nombre de filles ou de
femmes terminant avec succes leur cursus
d’enseignement secondaire, supérieur et
technique.

Des filles talentueuses créent une relation
positive avec I'entreprise.

La perception de I'entreprise comme un
employeur de choix pour les femmes est
renforcée.

Un plus grand nombre de candidates
possédant les compétences et les
qualifications requises postulent a des
postes vacants au sein de |'entreprise.

Les participants sont équipés pour mener
avec succes les processus de recrutement
et d’évaluation.

¢  PREJUGES INCONSCIENTS. Egalement appelés préjugés implicites, il sagit d'attitudes et de stéréotypes sous-jacents que des personnes attribuent inconsciemment a une autre personne

ou a un groupe de personnes. Sur le lieu de travail, les préjugés inconscients ont un impact sur les décisions de recrutement, le perfectionnement des employés, I'altération de la diversité et des
taux de fidélisation, tout en contribuant a créer une culture déconnectée. (Source: Built In, 12 Unconscious Bias Examples And How to Avoid Them in The Workplace)
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https://drive.google.com/file/d/1HgtRWb7QozSxEYChcuN_np2XCS182oOE/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1HgtRWb7QozSxEYChcuN_np2XCS182oOE/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1P1UHyER6lIsx1YKTKFL370xZlQqc4C3m/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1hBRPqBWxthaZd81bnMd63Vv97m2FqQyx/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Y6q_SHweaWp1pAkTh2FBg14SscesXzxR/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1aBTwfAYDZphK-Hl9h--l99cHAISvGz4i/view?usp=sharing
https://builtin.com/diversity-inclusion/unconscious-bias-examples

TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
stéréotypes culturels liés au genre et carriére professionnelle dans un domaine
concernant 'aptitude a exercer certaines technique.

professions.

Offrir aux jeunes filles parrainées la
possibilité de se familiariser avec I'entreprise
et de créer une relation positive, par
exemple en les invitant a visiter 'entreprise
ou en leur offrant des opportunités
d’encadrement et de mentorat par le
personnel de I'entreprise, ainsi que des
opportunités de stage.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Exemple : Scholarships / Bourses (Shell USA)

Acrticle : Intel Launches its Largest Women in Technology Program to date / Intel lance son programme le plus important a ce jour sur les femmes dans les technologies

(Intel Corporation)
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https://www.shell.us/careers/about-careers-at-shell/shell-graduate-program/scholarships.html
https://drive.google.com/file/d/16igA_M2EmYeBT3RE2E8nucmOoILDcVlL/view?usp=sharing

TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS
DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

assumer un réle de mentor dans des
domaines non techniques et de sensibiliser
les jeunes femmes aux questions de genre.

Créer un programme de master de haute
qualité clairement structuré et y consacrer
des ressources suffisantes (voir les
recommandations pour les programmes de
mentorat).

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES
Exemple : Students and Starters / Etudiants et débutants (Vattenfall)

préparant leur mémoire de master et
demandent, de maniére proactive, aux
étudiants de s’intéresser a des thémes liés a
I'entreprise

RECHERCHE DE
TALENTS

Utiliser les programmes de
mentoraté* pour
promouvoir les emplois
techniques et I'entreprise
comme employeur de choix

Créer des programmes de mentorat de
haute qualité pour les étudiantes de divers
groupes d’age (par exemple : pour les
lycéennes afin de les encourager a suivre des
études techniques a l'université afin de
promouvoir I'entreprise comme un lieu de
travail attractif).

Définir une structure claire et mobiliser des
ressources suffisantes, avec :

[¢]

des objectifs et normes de qualité
clairement définis pour chaque programme
de mentorat

une personne chargée de coordonner le
programme, de le promouvoir dans les
universités et les établissements scolaires,
et d’agir comme point de contact pour les
étudiants, les enseignants et les mentors
des mentors formés pour prendre
conscience et éliminer les préjugés liés au
genre et a la diversité dans la supervision
et qui créent un environnement positif
pour les femmes et les hommes d’identités
sociales diverses, avec des instructions

64

Des programmes de mentorat de mauvaise
qualité peuvent avoir un effet négatif, avec
des conséquences négatives non
intentionnelles.

La sélection et I'assignation d’'un bon mentor
sont des conditions essentielles a la réussite.

Les mentorés manifestent un intérét accru
pour le travail en entreprise et dans le
secteur.

Les relations de mentorat sont durables,
comme en témoignent le nombre et la
fréquence des contacts entre les mentors
et les mentoré.es.

Un plus grand nombre de femmes
d’identités sociales diverses, formées dans
des établissements d’enseignement ciblés,
recherchent des opportunités de
mentorat

Nombre accru de femmes sélectionnées
pour bénéficier d’'un mentorat

Nombre accru de candidates a I'emploi
d’identités sociales diverses issues du
groupe de femmes mentorées

La formation de superviseurs chargés du
mentorat est élargie pour prendre en
compte I'égalité des genres, la diversité et
les pratiques non discriminatoires

MENTORAT. Les relations de mentorat sont axées sur la fourniture d’un soutien émotionnel et de conseils afin d’aider le protégé 4 atteindre des résultats professionnels plus subjectifs

comme par exemple une meilleure satisfaction au travail. (Source: Workplace Gender Equality Agency Australian Government, Mentoring or Sponsorship?)

USAID.GOV
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TABLEAU |. ATTRACTION ET RECHERCHE DE TALENTS

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

claires sur la maniere d’orienter les
mentorés

O une évaluation constante intégrant les
réactions et les suggestions des étudiants,
des enseignants, des établissements
scolaires et du personnel des entreprises

Privilégier une sélection et un jumelage
normalisés des mentors et des mentorés, en
intégrant le plus grand nombre possible
d’employées de I'entreprise et en mettant en
place un cadre solide pour I'orientation des
mentors et des mentoré.es (par exemple,
thémes et limites du mentorat, fréquence
prévue et format des réunions).

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : How to Start a High-Impact Mentoring Program / Comment lancer un programme de mentorat a fort impact (Chronus)

Les candidats au mentorat, les femmes et
les établissements d’enseignement se
déclarent tres satisfaits de la qualité du
mentorat et de I'atteinte des objectifs.

Guide (comprenant des fiches de planification d’évaluation et des exemples de questions d’enquéte) : Evaluating a Mentoring Program / Evaluation d’'un

programme de mentorat (NCWIT)

Etude de cas : In North Macedonia, the future is female: How a power utility is opening doors for girls and women / En Macédoine du Nord, I'avenir appartient aux

femmes : comment une compagnie d’électricité offre des perspectives aux jeunes filles et aux femmes (USAID)

RECRUTEMENT ET EMBAUCHE

Processus systématique conduisant a I'embauche de nouveaux employés choisis parmi un groupe de divers candidats.

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

RECRUTEMENT L o
Réviser les descriptions de poste et les offres

d’emploi pour qu’elles soient fondées sur les
compétences afin de réduire les préjugés
potentiels (par exemple: exiger certaines
compétences au lieu d’'un nombre d’années
d’expérience, et limiter le nombre de qualifications
obligatoires requises pour postuler)

Attirer un plus grand nombre
de candidates d’horizons
divers grace a des annonces
d’emploi inclusives

Elaborer des offres d’emploi neutres du point de
vue du genre et ne faisant pas usage de mots plus

La validation des descriptions de poste
fondées sur les compétences est un
processus de longue haleine.

Les langues locales peuvent se révéler
délicates lorsqu’il s’agit de rédiger
clairement des offres d’emploi, en
particulier lorsqu’il faut employer des
mots différents pour distinguer le

Les services publics adoptent un langage
inclusif et neutre du point de vue du
genre et rédigent les descriptions de
poste sur la base de compétences
validées.

Augmentation notable des candidatures
féminines a des postes vacants

USAID.GOV
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https://drive.google.com/file/d/1UsJVQ9FVgQhcFWZ4BQkzUSMR8Wv2DzXm/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1diXyV_tco9j9kP70cwvVBP1GhCYp4VH5/view?usp=sharing
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/evn-macedonia/the-future-is-female

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

communément associés aux hommes ou aux
femmes, tout en encourageant les femmes et les
hommes d’identités sociales diverses a postuler.

Utiliser des outils tels que « Gender Decoder » ou
« Check my Job » pour analyser les descriptions
de poste en vue de détecter des préjugés
inconscients liés au genre, la durée et les
meilleures pratiques en matiére de recrutement.

Publier les offres d’emploi dans divers canaux de
communication tels que la page d’information sur
les carriéres de I'entreprise, les sites de publication
d’offres d’emploi et de recrutement et LinkedIn,
afin d’atteindre un plus grand nombre de femmes
et d’hommes d’horizons divers

masculin du féminin de mots comme
engineer en anglais.

L'auteur de I'offre d’emploi peut estimer
que l'usage d’un langage neutre et/ou
inclusif du point de vue du genre est un
détail sans importance

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Etude de cas : Electricidade de Mocambique (EDM) Increases Women’s Participation in the Power Sector / Electricidade de Mogambique (EDM) augmente la présence des

femmes dans le secteur de I'électricité (USAID)

Guide : Tips for Writing Better Job Ads / Conseils pour mieux rédiger des offres d’emploi (NCWIT)

Guide : Checklist for Reducing Unconscious Bias in Job Descriptions/ Advertisements / Liste de contrdle des critéres de réduction des préjugés inconscients dans les descriptions

et annonces d’emploi (NCWIT)

Outil : Gender Decoder for Job Ads | Décodeur de genre pour les annonces d’emploi (Kat Matfield)

Outil : Check my Job [ Vérifiez mon post (Eploy)

Article : Women Do Not Apply To ‘Male Sounding’ Job Postings / Les femmes ne postulent pas aux offres d’emploi a consonance masculine (Science Daily)

RECRUTEMENT ET
EMBAUCHE

Envisager un recrutement
ciblé pour pourvoir les postes
vacants et augmenter le
pourcentage global de
femmes dans I'entreprise en
général et/ou dans les
sections techniques

Définir des objectifs relatifs au pourcentage de
femmes, ainsi que de femmes et d’hommes
d’identités sociales diverses, a atteindre dans
'ensemble de I'organisation, ainsi qu’aux différents
niveaux de gestion et fonctions techniques, dans le
but d’atteindre les objectifs stratégiques d’égalité,
de diversité et d’inclusion et d’accroitre I'équilibre
entre les femmes et les hommes dans différentes
sections de I'organisation.

Le vivier de candidates aux horizons
divers peut étre beaucoup plus petit que
celui des candidats de sexe masculin, ce
qui peut rendre difficile I'utilisation de
critéres d’évaluation équitables pour
obtenir les résultats escomptés en
matiere de diversité ; il peut étre
nécessaire de favoriser une femme ayant
des compétences similaires a celles d’'un
homme aspirant au méme réle.

La fixation d’objectifs a long terme peut
étre contrariée par l'instabilité du
secteur ou d’autres facteurs

Des objectifs clairs sont fixés en matiére
d’embauche a court, moyen et long
terme et les mécanismes permettant
d’atteindre ces objectifs sont
transparents.

Des processus rigoureux fondés sur le
mérite sont en place pour veiller a ce
que les femmes d’identités sociales
diverses puissent participer avec succes
aux processus de sélection et étre
embauchées

USAID.GOV
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/edm-mozambique/increases-womens-participation
https://drive.google.com/file/d/1e2yPgFtcKp5qLeVP4-mrPPt-KfzBlrSU/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Q5xiZT31XdATbqBhYD5qil4RJJmrUSBI/view?usp=sharing
http://gender-decoder.katmatfield.com/
https://www.eploy.co.uk/resources/toolbox/check-my-job/
https://drive.google.com/file/d/1wGLm2Y8zWu3IbsCW02lE8rzPAnHWiIJ3/view?usp=sharing

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

ANALYSE DES ECARTS. Processus de comparaison des performances ou des résultats réels avec les objectifs ou attentes. Cette méthode permet d'identifier les stratégies, structures,
capacités, processus, pratiques, technologies ou compétences non optimales ou faisant défaut, puis de recommander des mesures qui aideront I'entreprise a atteindre ses objectifs. (Source:
Smartsheet, The Complete Guide to Gap Analysis)

ARGUMENTAIRE ECONOMIQUE. Type d’outil décisionnel utilisé pour déterminer les effets d’'une décision particuliere sur la rentabilité. (Source: Businessdictionary.com)
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/edm-mozambique/increases-womens-participation
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/business-case-guide
https://www.smartsheet.com/gap-analysis-method-examples
http://www.businessdictionary.com/

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE

PRATIQUE

RECRUTEMENT

Participer a des salons de
I'emploi (universitaires) et
régionaux pour recruter des
femmes qualifiées d’identités
sociales diverses

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

Analyser les besoins en matiére de recrutement et
évaluer les opportunités de prendre contact
délibérément avec des candidates d’identités
sociales diverses inscrites a des programmes
d’enseignement pertinents lors de salons
universitaires ou régionaux de I'emploi

Se préparer a la présence de modeéles de réles
féminins et de champions de sexe masculin dans
I'entreprise qui peuvent répondre aux questions
des candidat.es sur I'environnement de travail et
peuvent créer une perception positive aupres des
candidats ciblés

Utiliser plusieurs canaux de publicité avant
I’événement, y compris en collaborant avec des
institutions partenaires, les principales parties

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

Le suivi d’un processus de sélection
approfondi peut prendre beaucoup de
temps et nécessite une bonne
planification et de la détermination.

Le nombre élevé d’entreprises
participantes, les contraintes de temps
et les restrictions liées au choix du site
(par exemple, emplacements plus ou
moins favorables des stands
d’exposition) peuvent limiter les chances
de rencontrer de bons candidat.es

Le colt du matériel promotionnel, la
présence supplémentaire en pléniére ou
en tant qu’orateur et 'amélioration des

PREUVE DE SUCCES

Augmentation du nombre de salons de
I'emploi ou d’orientation professionnelle
ayant un résultat positif en matiére
d’embauche

Augmentation de la réserve de
candidates pour les processus de
recrutement

Le nombre de femmes recrutées dans
les universités et les salons de I'emploi
ciblés a augmenté, comme l'indique le
systéme de suivi des données

Corrélation positive des points de
contact avec les candidates, les
candidates intéressées par des postes

USAID.GOV
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/target-setting-guide
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/goal-setting-guide
https://drive.google.com/file/d/1qAMLBgg-OjrqNHuIIPK2A5CaGebwR6Uo/view?usp=sharing
https://www.weps.org/join
https://drive.google.com/file/d/1K13NBIAqZMo6buuSWVE9alWvCBOHRoyL/view?usp=sharing
https://www.equalby30.org/en
https://drive.google.com/file/d/1IeoiTCEcydntI5CAXw_9EwYgdfRn7Hxv/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1fV4mcw3M6waxSBED9XsMJ9C4Wa3TdGcZ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1UNYG0fBa6hz-HyNI6GHI0_ZT84lO7tzn/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1rtWwIgNE_Q4MW3EyzWDIUs7iGHZhvpr_/view?usp=sharing

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
prenantes et en utilisant des médias utilisés par le lieux d’exposition peuvent devenir un vacants et les candidates embauchées
public cible facteur limitant d’identités sociales diverses
Elaborer des annonces d’emploi et des matériaux Concurrence et comparaison
d’information s’adressant a la fois aux femmes et individuelle avec d’autres entreprises a la
aux hommes d’identités sociales diverses (voir ci- recherche de compétences similaires
dessus)

Développer un processus inclusif de
communication, d’entretien et d’évaluation pour
faciliter le suivi

Proposer des opportunités d’expérimenter des
taches techniques et de se familiariser avec des
outils ou équipements techniques

Mettre en exergue les objectifs et efforts de
I'entreprise en matiére d’égalité des chances et
fournir des informations sur les prestations
offertes par I'entreprise

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Outil : Tip Sheet: Planning a Career Fair for Improving Women’s Access to Nontraditional Jobs / Fiche de conseils : Planification d’un salon professionnel pour améliorer I'acces
des femmes a des emplois non traditionnels (Jobs for the Future)

Etude de cas : In North Macedonia, the Future is Female: How a Power Utility is Opening Doors for Girls and Women / En Macédoine du Nord, Iavenir appartient aux femmes :
comment une compagnie d’électricité offre des perspectives aux jeunes filles et aux femmes (USAID)

RECRUTEMENT ET

EMBAUCHE Concevoir des processus de sélection réduisant les  Les évaluations approfondies des L’évaluation approfondie des candidat.es
préjugés et améliorant les chances de succes de candidat.es et les techniques d’entretien et les techniques d’entretien, telles que
Appliquer des pratiques de femmes d’identités diverses (par exemple, visant a réduire les préjugés, comme les  celles basées sur le comportement, sont
recrutement et d’'embauche prédéfinir des critéres de sélection et des entretiens basés sur le comportement, intégrées dans le processus de sélection
équitables et inclusives méthodes d’évaluation diverses pour analyser les nécessitent une formation
différents points fortsé’ et utiliser des techniques supplémentaire pour apprendre les

¢  ENTRETIEN BASE SUR LE COMPORTEMENT. Type d’entretien fondé sur la théorie selon laquelle le prédicteur le plus précis de la performance future est la performance passée dans

une situation similaire. Avec ce type d’approche, les employeurs prédéfinissent les compétences ou aptitudes essentielles requises pour réussir dans un emploi particulier. Lorsque les enquéteurs
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https://drive.google.com/file/d/1zE5VZlbBFPoXL_5FiQqZmLFY5QR-nRh2/view?usp=sharing
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/evn-macedonia/the-future-is-female

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

posent des questions, ils recherchent des modéles de comportement. Cette technique est désignée par I'acronyme STAR : situation, tiche, action, résultat. (Source : TPP Recruitment, Using

behavioural interviewing).
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https://www.tpp.co.uk/employers/recruitment-advice/interviewing/using-behavioural-interviewing
https://www.tpp.co.uk/employers/recruitment-advice/interviewing/using-behavioural-interviewing
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https://drive.google.com/file/d/1SbC6oPn0rn0cbpEBy6S3CcLuec6uWdNv/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1dm1aP1DgMlqJVg-UKpU7ovkqz8O8-yET/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1-W0zQi8jk8WmlqH9Ddi-c_6GavckAlGz/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1BJPGF5v7Rmtvo43At5Tb_LKrT0rhs993/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1IFmapM8ebLKG24hWSTETNaZouuaFjonv/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1szAqvyVWmUEknYf4m7JQI4ENMcygyiIC/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/11P_FRMVG9vypcFJHEmeiNjuxPJcbrMum/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1jDLPEGZ8x1nbOLeeGrZHsWzcap7ykC3L/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1GHhfPgLywwsRVq3r0q5C39iVTL61emMl/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1nPnetfMxn-_4HFOGjrmRt2XYerbHLCug/view?usp=sharing
https://www.process.st/checklist/diversity-hiring/#create-a-longlist-of-candidate-names
https://drive.google.com/file/d/1-N3bSrOB6NzKaabUfZPi3-hYTT-H7BOl/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1i3KmMEvspx8pY2GLlyNH4EcHE3juGQGh/view?usp=sharing
https://www.forgov.qld.gov.au/recognise-bias-during-recruitment
https://drive.google.com/file/d/1mXL9bGOFDrHBKKwwGZ4Qts8OryL3AAmI/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1vuqT7yKPyOJwtROEeT3wx_oLIQAqmFKn/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/18KVjE0gu_TW8K4sy90m4A2fG4hSr3VlM/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1MT3BwPByHBKHHEFiVtnM2Q6qikSVn3qK/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1zW2xlkamfqNlRkwdEaF6bCrAXkH41SRo/view?usp=sharing

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Article : The Battle for Female Talent in Emerging Markets / La bataille pour le talent féminin dans les marchés émergents (Harvard Business Review)

Article : If There’s Only One Woman in Your Candidate Pool, There’s Statistically No Chance She’ll Be Hired / S’il n’y a qu’une seule femme dans votre vivier de candidats, il n’y a
statistiquement aucune chance qu’elle soit embauchée (Harvard Business Review)

Article : Why Women Don’t Apply for Jobs Unless They’re 100% Qualified / Pourquoi les femmes ne postulent pas a un emploi si elles ne sont pas qualifiées a 100 (Harvard
Business Review)

Atrticle : Diverse Interview Panels may be a Key to Workplace Diversity / La diversité des panels d’entretien peut étre une clé pour la diversité sur le lieu de travail(VWorking
Mother)

Article : The Maddeningly Simple Way Tech Companies Can Employ More Women / Un moyen incroyablement simple pour les entreprises de technologie d’employer un plus
grand nombre de femmes(New York Times)

Article : How to Recruit More Women to Your Company / Comment recruter un plus grand nombre de femmes dans votre entreprise (Harvard Business Review)

Video : Conducting Unbiased Interviews /| Comment conduire des entretiens de maniére impartiale (Iris Bohnet)

EMBAUCHE Revoir et améliorer chaque étape du processus Les ressources nécessaires pour engager  Les domaines a améliorer en matiére de

Mener un audité® sur le d’embauche par un audit sur la diversité des une personne en charge de I'audit genre, de diversité et d’inclusion sont

recrutement basé sur la candidat.es, dans le but d’augmenter le nombre de  externe ou organiser une formation a identifiés et les mesures

diversité afin de déterminer femmes d’identités diverses dans le vivier de I'audit interne peuvent se révéler correspondantes pour relever les défis

ce qui ne contribue pas aux candidats, la sélection et les processus limitées. sont mises en ceuvre.

objectifs d’égalité des genres d’embauche.

et de diversité ) Un examen des politiques et pratiques
Evaluer les parametres d’embauche en fonction du de recrutement et d’embauche est
genre et de la diversité lors des cycles d’embauche effectué et s’appuie sur les résultats des
successifs et améliorer un ou deux parametres audits.

favorables a 'embauche équitable et inclusive . .
Une meilleure conception du processus

Nommer une équipe pluridisciplinaire et pluri- d’embauche permet d’atteindre les
départementale formée pour travailler de maniere objectifs fixés en matiére d’égalité des
objective (si cela se passe en interne) genres et de diversité dans 'embauche

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Outil : Self-Assessment Equalities Checklist / Liste de contréle pour I'auto-évaluation en matiére d’égalité (Equality Online)

Outil : Diversity and Inclusion Checklist Generator /| Générateur de liste de contréle sur la diversité et I'inclusion (Michael Page)

Article : Diversity Hiring: 6 Steps to Hiring More Diverse Candidates / Embauche fondée sur la diversité : Six étapes pour recruter des candidats d’horizons plus divers (Ideal)

Article : 5 Vital Workplace Diversity Metrics & How to Use Them / Cing indicateurs essentiels de la diversité en milieu de travail et comment les utiliser (iDashboards)

¢  AUDIT DE EMBAUCHE AXEE SUR LA DIVERSITE. Un audit utilisé pour évaluer la diversité du processus d’embauche et pour identifier tout goulot d’étranglement et écart potentiel

(effet entonnoir ou tuyau percé ?) (Source: Ideal, Diversity Hiring)
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https://drive.google.com/file/d/1RO28iwBeXmOVQAJdE0Ks9L4f4dI7-PRJ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Tx7_0Y_6jnBiT1eSkVuvA8qbAFeMOpv0/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1z_nyxnvtLiZuTiTOnbCzyo53kldcJTL3/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1s2UmGG6MDfLeijjWAkXIijR8rJtFumP7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1bFgvPz1J3YMHs0MBYuwsheKVFFwDk7T3/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1JK94eos3xOCQrUCacQlVZhRWhnx7uT5l/view?usp=sharing
https://www.youtube.com/watch?v=MJvQSWuoCWM
https://drive.google.com/file/d/1Q5skI0ht7LzKaxgY330UWRezExMqSopV/view?usp=sharing
https://www.michaelpage.co.uk/minisite/diversity-campaign/diversity-checklist
https://ideal.com/diversity-hiring/
https://drive.google.com/file/d/1ilm94g8wMmf4DL4SS4gwj3aJHEqbS5wK/view?usp=sharing

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE

PRATIQUE

EMBAUCHE

Intégrer les considérations
relatives a 'égalité des genres,
a la parité et a la diversité
dans les politiques et
pratiques de passation de
marchés afin de garantir
I'alignement des sous-
traitants/fournisseurs sur les
objectifs de I'entreprise en
matiere d’égalité des genres
et de diversité

USAID.GOV

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

Inciter les sous-traitants et les fournisseurs a
améliorer leurs propres pratiques et politiques en
matiere d’égalité des genres et de diversité et
inclusion a travers des pratiques de passation de
marchés concurrentielles :

Articuler clairement, dans les documents de
passation de marchés, les attentes et les exigences
concernant la maniére dont un
entrepreneur/fournisseur répond aux points
suivants, en veillant a ce que la notation des

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

Les sous-traitants sont des entités
distinctes ayant leurs propres pratiques
et politiques organisationnelles qui
peuvent étre difficiles a modifier

Il peut y avoir moins de controle ou
d’influence sur les sous-traitants

PREUVE DE SUCCES

Augmentation du pourcentage de
femmes et de personnes d’identités
sociales diverses employées par des
sous-traitants pour I'ensemble de la
main-d’ceuvre et a des postes de
direction et techniques

Augmentation du nombre et du
pourcentage d’entreprises diverses de
sous-traitance et de fournisseurs
appartenant a des femmes
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https://drive.google.com/file/d/10Yo4jPMF1Pf115Rxu6rNyTp8PiCQyi3W/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/10Yo4jPMF1Pf115Rxu6rNyTp8PiCQyi3W/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/16OMvJWUm0_FGihXm6Z4kxdYq39UBUFGI/view?usp=sharing

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
marchés et des attributions comprenne des points Amélioration des pratiques et des
liés a ce qui suit : politiques d’égalité des genres et de la
e [équité dans les pourcentages de femmes D& adoptées par les sous-traitants et

occupant des postes de direction et des postes les fournisseurs

techniques dans le cadre de leur contrat, avec
des objectifs en matiere d’égalité des genres et
de diversité lorsque possible

e  application de politiques équitables et inclusives
en matiere de genre concernant le principe de
I’égalité d’acces a I'emploi (EEO), le harcélement
sexuel, etc.

e  élargissement des formations et des
opportunités de mentorat pour I'équité entre les
genres et de préjugés inconscients aux
fournisseurs et aux sous-traitants, en mettant
l'accent sur le soutien au renforcement des
entreprises appartenant a des femmes

Créer des réserves pour les petites et moyennes
entreprises locales appartenant a des femmes de
divers horizons fournissant des services et des
fournitures. Inclure des indicateurs de
performance clés et des objectifs spécifiques au
genre dans le contrat et le suivi, avec un controle
et des rapports réguliers concernant les ICP du
sous-traitant/fournisseur.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide (avec des outils et des listes de controle) : Guide on Integrating Gender throughout Infrastructure Project Phases in Asia and the Pacific, Part Ill: Gender Mainstreaming in
Procurement and Contracts / Guide pour I'intégration de la dimension genre dans toutes les phases des projets d’infrastructure en Asie et dans le Pacifique, Partie |ll :
Intégration de la dimension genre dans les marchés publics et les procédures contractuelles (UNOPS & UN Women)

Cours/apprentissage en ligne : Mainstreaming Gender Equality in Procurement / Intégration de I'égalité des genres dans les procédures de passation de marchés publics (UN
Women | Know Gender How-To Training Centre)

Guide : Women’s Empowerment Principles (WEPs) / Principes d’autonomisation des femmes (Pacte mondial des Nations unies et ONU Femmes)

Rapport/étude : The Power of Procurement: How to Source from Women-Owned Businesses / Le pouvoir de la passation de marchés : Comment passer des marchés avec des
entreprises dirigées par des femmes ONU Femmes)
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https://drive.google.com/file/d/1BAWw8BxTpMmhEdXgodw5AJVHAJsKoSUP/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1BAWw8BxTpMmhEdXgodw5AJVHAJsKoSUP/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ErAvDy6_byu6KcuJvq6S67BAjuO33wku/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/19oNEPz-cI_AfaEa5X6OYheNIsVhcBBnB/view?usp=sharing

TABLEAU 2. RECRUTEMENT ET EMBAUCHE
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Rapport/étude : Women’s Energy Entrepreneurship: A Guiding Framework and Systematic Literature Review, Chapter 4.3 | Entrepreneuriat féminin dans le secteur de I'énergie :
Un cadre d’orientation et une analyse documentaire systématique, chapitre 4.3 (ENERGIA)

Rapport/étude : Gender-Smart Procurement Policies for Driving Change / Des politiques de passation de marchés tenant compte de la dimension genre pour stimuler le
changement (Chatham House)

INTEGRATION ET FORMATION

Des mesures visant a aider les personnes nouvellement recrutées a étre performantes a bréve échéance, a intégrer les valeurs et normes de I'entreprise et a s’adapter aux
aspects sociaux et niveaux de performance requis pour leur nouvel emploi.

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN GEUVRE PREUVE DE SUCCES
INTEGRATION I L — .
Veiller a ce que toutes les personnes Manque de sensibilisation de la direction, de  Les nouvelles recrues se sentent bien
Définir des responsabilités concernées, notamment le responsable I'organisation et des pairs a 'importance accueillies et traitées équitablement, elles
claires pour toutes les de I'entreprise, les équipes RH, les autres  d’une bonne intégration pour créer un lieu  font I'expérience d’une culture de travail
personnes impliquées dans le parties prenantes et le nouvel employé.e,  de travail inclusif inclusive dés le premier jour
processus d'intégration.¢? soient conscientes de leurs rdles et L . .
g e Manque de sensibilisation des équipes RH et Les femmes et les hommes ont les mémes
responsabilités lors de I'intégration . N i . .
des fonctions support a leurs propres chances de faire un bon travail peu apres
Faire de l'intégration de la dimension préjugés, ce qui entraine des différences l'intégration.
genre un élément clé de I'évaluation des dans le soutien apporté aux femmes et aux

Les fonctions de gestion et de ressources
humaines ont accepté I'intégration comme
une responsabilité clé.

performances d’un gestionnaire et/ou hommes dans le processus d’intégration
l'intégrer dans les ICP du gestionnaire

. , : , .
Il convient d’accorder une attention Les arguments économiques en faveur
particuliere aux taches assignées aux d’une intégration efficace ou inefficace sont
femmes et aux hommes au début et au connus.

soutien qu’ils regoivent (par exemple,
Existe-t-il une différence, le premier jour
de travail, entre les hommes et les
femmes « servis » par des fonctions
support dans la mise en place de leur lieu
de travail et de leurs systémes)

¢  INTEGRATION. Egalement désignée sous le terme « socialisation organisationnelle », il sagit du « processus consistant a aider les nouveaux employés a s’adapter rapidement et sans heurts

aux aspects sociaux et aux performances de leur nouvel emploi, et a acquérir les attitudes, connaissances, compétences et comportements nécessaires pour fonctionner efficacement au sein
d’une organisation ». (Source: Panopto, What is Employee Onboarding?)
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https://drive.google.com/file/d/1kV36wcTxBGIcKCPR0KG964cmA1YR9dVH/view?usp=sharing
https://www.panopto.com/blog/what-is-employee-onboarding/

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Veiller a ce que les responsables des
ressources humaines et de I'intégration
aient recu une formation en matiére de
promotion de I'égalité des genres et de la
D&l et servir de modeles illustrant les
valeurs de 'entreprise en matiére
d’égalité des genres et de la D&I

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Rapport/étude (avec Tools): Onboarding New Employees: Maximizing Success / Intégration de nouveaux employés : Maximiser le succé (Society for Human Resource
Management)

Acrticle : Understanding and Designing an Inclusive Onboarding Experience / Comprendre et concevoir une expérience inclusive d’intégration (Medium)
Weébinaire : Building an Effective Onboarding Strategy / Elaboration d’une stratégie d’intégration efficace (Ajilon)
Video : HR Basics: Onboarding / Principes de base en RH : Intégration (Gregg Learning)

7 ENQUETE AUPRES DES EMPLOYES. Outil utilisé par la direction d’une organisation pour obtenir des informations en retour et mesurer 'engagement, le moral et les performances des
employés. Les trois types d’enquétes les plus courants sont les enquétes d’opinion et de satisfaction des employés, les enquétes sur la culture d’entreprise et les enquétes sur la participation des
employés. (Source : Society for Human Resource Management, Managing Employee Surveys)
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https://drive.google.com/file/d/11RPiSuT4M3G1ae9zOGRuvm3GLHgyKED4/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1X1D5PrIF9eLWtppp0sZ0JjCUcvMBbsQK/view?usp=sharing
https://www.youtube.com/watch?v=kWcHPKNjuFU
https://en.wikipedia.org/wiki/Employee_engagement
https://en.wikipedia.org/wiki/Employee_morale
https://en.wikipedia.org/wiki/Performance
https://en.wikipedia.org/wiki/Performance
https://www.shrm.org/resourcesandtools/tools-and-samples/toolkits/pages/managingemployeesurveys.aspx

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

INTEGRATION

Encourager les cadres et les
autres employés a I'intégration
et a la « socialisation » des
nouvelles recrues durant leur
premiére année

Veiller a ce que les femmes et les hommes
d’identités diverses, nouvellement
embauchés, soient présentés de la méme
maniéere aux parties prenantes importantes

Organiser des événements sociaux (mixtes
et réservés aux femmes), de maniére
informelle et formelle, pour présenter les
nouveaux employés aux autres employés de
I’entreprise, notamment les cadres et les
dirigeant.es

Créer des structures de soutien informelles
pour les nouvelles recrues, comme par
exemple un systeme’! de jumelage ou des
réseaux (voir ci-dessous)

Créer des groupes d’apprentissage entre
pairs, en plus d’un systéme de jumelage,

71

Les contraintes de temps de la direction et
des pairs

Aucune personne en place pour développer
le processus et conduire les initiatives

La culture d’entreprise ou locale peut ne
pas étre favorable aux rassemblements
informels de femmes et d’hommes

Toutes les nouvelles recrues se sentent
bien accueillies et traitées équitablement, et
font I'expérience d’une culture de travail
inclusive dés le premier jour

Les femmes et les hommes d’identités
diverses ont les mémes possibilités d’établir
des réseaux informels inclusifs

SYSTEME DE JUMELAGE. Une méthode d'intégration et de partage des connaissances utilisée pour orienter les nouveaux employés, par lequel le compagnon est un employé.e existant qui

guide le nouvel employé.e pendant les premiéres semaines ou les premiers mois de travail. (Source : PMI, Implementing a Buddy System in the Workplace)

USAID.GOV
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https://drive.google.com/file/d/11RPiSuT4M3G1ae9zOGRuvm3GLHgyKED4/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1X1D5PrIF9eLWtppp0sZ0JjCUcvMBbsQK/view?usp=sharing
https://www.youtube.com/watch?v=kWcHPKNjuFU
https://www.pmi.org/learning/library/implementing-buddy-system-workplace-9376

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

pour soutenir les femmes et hommes
rejoignant I'organisation

Intégrer les nouvelles employées et celles
aux identités sociales diverses dans le
réseau/l'association de femmes existant de
I’entreprise ou dans d’autres réseaux
ouverts pour promouvoir la diversité
d’identités sociales sur le lieu de travail

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES
Rapport/étude (avec Tools): Onboarding New Employees: Maximizing Success / Intégration de nouveaux employés : Maximiser le succé (Society for Human Resource

Management)
Acrticle : Understanding and Designing an Inclusive Onboarding Experience / Comprendre et concevoir une expérience inclusive d’intégration (Medium)

Webinaire : Building an Effective Onboarding Strategy / Elaboration d’une stratégie d’intégration efficace (Ajilon)
Vidéo : HR Basics: Onboarding / Principes de base en RH : Intégration (Gregg Learning)

Blog : Inclusion starts on day one: [0 ways to build an inclusive onboarding experience / L’inclusion commence dés le premier jour : 10 facons de développer une expérience

d’intégration (Asana)
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https://drive.google.com/file/d/11RPiSuT4M3G1ae9zOGRuvm3GLHgyKED4/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1X1D5PrIF9eLWtppp0sZ0JjCUcvMBbsQK/view?usp=sharing
https://www.youtube.com/watch?v=kWcHPKNjuFU
https://wavelength.asana.com/inclusive-onboarding-experience/

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION

PRATIQUE

INTEGRATION

Mettre en place un systéme
permettant de prendre
régulierement contact avec les
nouveaux employés au cours
de leur premiere année
d’emploi

USAID.GOV

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

Assurer un suivi régulier aupreés des
nouvelles recrues pour s’assurer qu’elles se
sentent a I'aise et bien intégrées dans
I'organisation, leur donner I'occasion
d’obtenir et de fournir des commentaires

Recourir a des entretiens et questionnaires
structurés ou semi-structurés, ou des
sessions de groupes de discussion, pour
comprendre s'ils sont confrontés a des
obstacles ou a des facteurs génants, en
posant des questions spécifiques sur
I'environnement de travail, la satisfaction au
travail, la capacité a faire face aux taches
assignées, la collaboration en équipe, la
coopération avec les responsables et les
aspects positifs ou négatifs de la
coopération, notamment tout type de
discrimination ou de harcélement subi

Veiller a ce que les retours d’information
soient pris au sérieux et soient répercutés
au sein de I'organisation d’une maniére

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

Des ressources humaines limitées et des
priorités concurrentes

Le fait d’accepter d’établir de pareilles
procédures de retour d’information en plus
des autres mécanismes ou fonctions de
réclamation établis peut étre limité

La victimisation des nouveaux employés qui
abordent des questions négatives, ou les
réactions négatives a leur égard, peuvent
empécher un retour d’information franc.

USAID DELIVERING GENDER EQUALITY: A BEST PRACTICES FRAMEWORK

PREUVE DE SUCCES

Le taux de satisfaction et de fidélisation des

femmes et des employés d’identités
diverses un an apres I'embauche est élevé

L’inégalité, 'exclusion et les autres
problémes négatifs identifiés lors du
processus d’intégration sont abordés et
résolus avec succes

Les nouvelles recrues affichent des taux de
performance satisfaisants

Les nouvelles recrues se sentent impliquées,
motivées et s’identifient a 'organisation
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https://drive.google.com/file/d/1WXoAxdHOzf4HkQC9ZDLg5pdHyrd36gLQ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/196bSK3iR75Nq8vEIC5Zjh1NxBdDqZeiL/view?usp=sharing

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

permettant des améliorations sans créer de
réaction négative.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Article : New Employee Onboarding Guide / Guide d’intégration des nouveaux employés (Society for Human Resource Management)
Acrticle : Understanding and Designing an Inclusive Onboarding Experience / Comprendre et concevoir une expérience inclusive d’intégration (Medium)

Blog : 17 Powerful Employee Onboarding Questions You Can Use / Dix-sept questions percutantes sur I'intégration des employés que vous pouvez poser (Culture Amp)
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https://drive.google.com/file/d/1ut9K555hAO9ZdRj_beEsNuvSwry1dmHh/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1PFmrsfTM8T2RKmYGOzMm2FJT4Vo072On/view?usp=sharing
https://www.cultureamp.com/blog/employee-onboarding-survey-questions/

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

o lasanté et la sécurité

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Outil : 13+ Sample Training Needs Assessment Templates / Plus de 13 modeles d’évaluation des besoins de formation (Sample Templates)

Outil : A tool for assessing the gender impact of spending on skills and training / Un outil pour évaluer I'impact sur le genre des investissements consentis pour renforcer les
aptitudes et la formation (Close the Gap)

FORMATION

Elaborer un plan de formation
pour chaque employé.e en
mettant I'accent sur la
familiarisation des femmes avec
d’autres domaines de travail et
d’autres fonctions afin de
réaliser la parité des
compétences

USAID.GOV

Combler les lacunes et les déséquilibres en
matiére de compétences individuelles et
organisationnelles ou au niveau des
départements par des formations ayant
pour objectif stratégique de permettre a un
plus grand nombre de femmes et d’individus
d’identités sociales diverses de bénéficier de
possibilités de formation et de
perfectionnement

o Elaborer un plan de formation pour
chaque employé.e et veiller a inclure des
mesures visant explicitement a permettre
aux femmes de se familiariser avec des
domaines de nouveaux domaines de
compétence importants et/ou
d’améliorer leurs compétences

o Silanalyse révéele que les femmes sont
sous-qualifiées dans certains domaines,
investir dans une solution de formation
les ciblant pour atteindre la parité des
compétences

Suivre les différences entre les femmes et
les hommes, y compris les personnes
d’identité sociale différente, car ceci
permettra d’obtenir des informations utiles
pour le recrutement et l'intégration

Prendre en compte les contraintes
spécifiques liées au genre des stagiaires lors
de la définition des moyens logistiques et du
calendrier, de la plateforme et des
approches

L’entreprise peut manquer de processus
structuré pour mener I’évaluation

L’analyse peut nécessiter le soutien externe
d’un.e expert.e et des ressources

Il peut étre difficile de répondre aux
différents besoins de formation des femmes
et des hommes sans introduire de
nouveaux préjugés

La formation et le développement des
compétences peuvent se faire sur une base
ponctuelle, mais pas sur la base d’un plan a
long terme

L’entreprise peut ne pas disposer de
ressources suffisantes pour former tous les
employés en méme temps

Les personnes en charge de la planification
et de la formation peuvent ne pas connaitre
les nuances et les besoins liés a
I'organisation de sessions de formation a
des moments opportuns pour tous leurs
employés et par des méthodes plus
efficaces pour différents publics

Les lacunes en termes de compétences sont
évaluées de maniére adéquate pour les
individus et au sein des unités fonctionnelles

Les écarts en termes d’égalité entre les
femmes et les hommes sont abordés de
maniére a ce que les femmes et les hommes
se sentent équipés a part égale pour
travailler au sein de I'entreprise, notamment
dans les fonctions et roles
traditionnellement dominés par les hommes

Un nombre suffisant de femmes et
d’hommes sont également qualifiés pour
occuper des postes différents (a long
terme)

Plan de formation en place pour chaque
employé.e

Un nombre suffisant de femmes et
d’hommes disposent des mémes
qualifications pour occuper des postes
différents (a long terme)

Plan de formation en place pour chaque
employé.e

Tous les employés peuvent suivre des
formations sans charge supplémentaire en
dehors des heures de travail

Les employés bénéficient d’opportunités
d’apprentissage et les connaissances,
compétences et attitudes (KSA)
s’améliorent globalement
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https://www.sampletemplates.com/business-templates/training-needs-assessment-template.html
https://www.closethegap.org.uk/content/resources/GBA-Tool.pdf

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Veiller a ce que les opportunités
comprennent a la fois des plans
d’apprentissage en groupe et individuels en
vue de combler les déficits de
connaissances, de compétences et
d’aptitudes (KSA) 72

Développer différents formats de formation
et veiller a ce que les besoins afférents a la
garde des enfants soient pris en
considération (par exemple, permettre la
participation a la formation a partir de
postes de travail éloignés ou en utilisant des
options en ligne afin de veiller a ce que les
femmes ne soient pas exclues a cause de
leurs réles familiaux traditionnels)

Veiller a ce que les formations soient
organisées pendant les heures normales de
travail afin que les personnes, en particulier
les femmes, ne soient pas surchargées par
des conflits avec leur responsabilités
relatives a la garde de leurs enfants

Veiller a ce que les opportunités
d’apprentissage soient pleinement
soutenues par |'entreprise et soient offertes
selon diverses modalités, telles que
I'apprentissage en ligne, les rotations de
postes 73I'apprentissage en classe

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Outil : 13+ Sample Training Needs Assessment Templates / Plus de |13 modéles d’évaluation des besoins de formation (Sample Templates)

2. CONNAISSANCES, COMPETENCES ET APTITUDES (KSA). Ces caractéristiques sont celles dont un employé.e a besoin pour satisfaire aux exigences d'un emploi. (Source:

Glossary of HR and Employee Benefit Terms)

73

méthode de formation et de perfectionnement. (Source : Society for Human Resource Management, Glossary of Human Resources Management Terms)

USAID.GOV
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HR.com

ROTATION D’EMPLOIL. Pratique consistant a transférer des employés pour des périodes temporaires entre différents postes au sein d’une organisation ; pratique souvent utilisée comme
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https://www.sampletemplates.com/business-templates/training-needs-assessment-template.html
https://www.hr.com/en/resources/glossary-of-hr-and-employee-benefit-terms_k6113ugv.html#k
https://www.hr.com/en/resources/glossary-of-hr-and-employee-benefit-terms_k6113ugv.html#k
https://www.slideshare.net/freeKhan/glossary-of-human-resources-management-terms
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Outil : A tool for assessing the gender impact of spending on skills and training / Un outil pour évaluer I'impact sur le genre des investissements consentis pour renforcer les
aptitudes et la formation (Close the Gap)

USAID.GOV USAID DELIVERING GENDER EQUALITY: A BEST PRACTICES FRAMEWORK | 52



https://www.closethegap.org.uk/content/resources/GBA-Tool.pdf
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https://drive.google.com/file/d/1RqetllVK0FJIbxXlon81rJF5U8ghM83V/view?usp=sharing
https://implicit.harvard.edu/implicit/selectatest.html
https://drive.google.com/file/d/1i_qS9RrurLcqdCm0yKDmsb1s2_QZhm7S/view?usp=sharing
https://rework.withgoogle.com/guides/unbiasing-hold-everyone-accountable/steps/give-your-own-unbiasing-workshop/
https://trainingcentre.unwomen.org/portal/
https://olc.worldbank.org/content/gender-equality-and-energy-self-paced
https://www.edx.org/course/doing-gender-and-why-it-matters
https://www.udemy.com/course/gender-equality-and-sexual-diversity/
https://www.coursera.org/learn/diversity-inclusion-workplace
https://www.mslearning.microsoft.com/course/72169/launch
https://www.coursera.org/learn/diverse-teams
https://www.futurelearn.com/courses/diversity-inclusion-awareness
https://drive.google.com/file/d/1FHnWB7ekgtZ9xMDQK_Ni5cM3j2cSdRdB/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/139ZlfZ1Hk4-LlNm23EEnW6QRTcBT4yuP/view?usp=sharing
https://leanin.org/education#challenging-gender-bias
https://www.genderbread.org/
https://leanin.org/50-ways-to-fight-gender-bias
https://drive.google.com/file/d/1gPEN8rln9um6e86dOSteDpjjPGWCk-q8/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/15MlWCE1HKvEiOcMwKBlpepTqGgw7kbP0/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Z9OZNr_NCIvvd0JcBB6K2-VF1F2WwlG4/view?usp=sharing
https://www.linkedin.com/posts/world-economic-forum_equality-gender-activity-6642805009610219520-qsoK/
https://www.ted.com/talks/chimamanda_ngozi_adichie_we_should_all_be_feminists
https://www.youtube.com/watch?v=18zvlz5CxPE
https://www.youtube.com/watch?v=JFW2cfzevio
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PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Video : What is Unconscious Bias? / Qu’est-ce qu’un préjugé inconscient ? (enei)

FORMATION

Dispenser aux employés et aux
cadres spécialisés de
I’entreprise une formation sur
les stratégies, les politiques et
les codes de conduite en
matiére d’égalité des genres et
de diversité 74

Elaborer un plan de formation pour
informer les employés sur les stratégies
liées au genre et les politiques ou codes de
conduite connexes dans le cadre du
7>processus de gestion du changement et de
la mise en ceuvre de la stratégie

Informer les cadres et les autres employés
des objectifs stratégiques de I'entreprise en
matiere d’égalité des genres et de la D&l et
créer une dynamique positive pour la mise
en ceuvre de la stratégie

Susciter une plus grande implication grace a
des séances de sensibilisation et des
discussions et donner aux employés la
possibilité de faire part de leurs
préoccupations et d’aborder les probléemes
et les défis

Mettre en place une plate-forme d’échange
sur les succes et les stratégies permettant
de surmonter les difficultés

Recueillir des informations aupres des
employés pour adapter la mise en ceuvre de
la stratégie, si nécessaire

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Colit et temps de formation des employés

La formation fait partie intégrante de la
mise en ceuvre de la stratégie, mais elle est
inefficace si 'engagement de I'entreprise est
faible, si la direction ne « joint pas le geste a
la parole » ou si les questions et les défis
soulevés sont ignorés

Les questions et les résistances soulevées
lors des formations ne doivent pas étre
considérées a tort comme une indication de
la mauvaise qualité de la stratégie, mais
plutét comme un signe d’apprentissage et
d’engagement envers le changement

Les employés comprennent la stratégie et
les politiques connexes et peuvent
s’identifier aux objectifs sous-jacents

Le comportement, I'action et I'état d’esprit
souhaités sont davantage visibles

Les griefs sont signalés et leur gravité
diminue au fil du temps

Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I'environnement de travail (USAID)

Guide : Gender Equality in Codes of Conduct Guidance / Guide sur I'égalité des genres dans les codes de conduite (BSR)

74

75

CODE DE CONDUITE. Egalement appelé code de déontologie, il s'agit d'un guide central congu pour clarifier la mission, les valeurs et les principes d'une organisation, en les reliant aux
normes de conduite professionnelle. (Source : Ethics & Compliance Initiative, Glossary)

GESTION DU CHANGEMENT. Approche structurée visant a faire passer des personnes, des équipes et des organisations de I'état actuel a I'état futur souhaité, afin de réaliser ou de

mettre en ceuvre une vision et une stratégie. Il s’agit d’'un processus organisationnel visant a donner aux employés les moyens d’accepter les changements dans leur environnement actuel.
(Source: ILO International Training Center, Handbook on Gender and Organizational Change)
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https://www.youtube.com/watch?v=rbe5D3Yh43o
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://drive.google.com/file/d/1xtJj7w1N1QAcCNaNYt15sd1ehBNZBRxN/view?usp=sharing

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

76 CENTREE SUR LA SURVIVANTE. Une approche centrée sur la victime ou la survivante pour répondre au harcélement sur le lieu de travail donne la priorité aux besoins de la personne qui a
subi un préjudice. Elle leur permet de s'exprimer a chaque étape du processus de prévention et d'intervention. Elle reconnait également qu'une personne peut subir un préjudice méme si
I'agresseur I'a fait involontairement. Elle reconnait que I'impact d'une action est plus important que l'intention de la personne qui I'a commise.

77 GESTION DES GRIEFS. Réglemente tous les processus de réception, d’enquéte, de réponse et de cloture des plaintes ou des griefs en temps utile, de maniére équitable et cohérente.

(Source : Inc.com, Grief Procedures)
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https://www.inc.com/encyclopedia/grievance-procedures.html

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
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https://www.usaid.gov/sites/default/files/documents/1868/PSEA_Policy_Digital.pdf
https://www.grovo.com/a-modern-approach-to-sexual-harassment-training
https://diversitybuilder.com/discrimination-harassment-training-online-outline/
https://drive.google.com/file/d/1giXmgPVNk35e8hKQQ8FuXl0fvmWw-kAq/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1YI_315qn0Lstn4PLmiVL814s-QxMZ7_4/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1K5xje54v8ts3cSm98OBd01YYZfUO4ujR/view?usp=sharing
https://www.unhcr.org/en-us/our-fight-against-sexual-exploitation-abuse-and-harassment.html
https://medium.com/@lindsey_61294/what-does-a-survivor-centered-approach-to-workplace-harassment-look-like-2fbb3212fad

TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

FORMATION

Fournir aux femmes une
formation aux compétences
techniques et de direction
pour les préparer a de
nouveaux roles et
responsabilités

Concevoir et organiser des formations et
des ateliers ciblés pour les femmes
salariées, en mettant I'accent sur les
compétences en matiere de leadership et
autres compétences que les femmes
déclarent manquer ou qui ont été
identifiées par une analyse des écarts de
compétences, comme la formation
technique.

Utiliser les données d’évaluation des
besoins de formation pour orienter la
sélection de contenus adaptés

Contenu général potentiel de la formation :

e  Gestion de programmes ou formation

sur les outils de gestion utilisés au sein de

I'entreprise

e Formation spécifique a I'industrie pour
accroitre les connaissances sur les
différents segments d’activité

e  Compétences non techniques,
notamment la conscience de soi, la
confiance, I'estime de soi, la perception
de soi

Les modules possibles pour la formation au

leadership peuvent comprendre ce qui suit :

e des compétences en leadership et gestion

du personnel

e la gestion de projet, la planification
stratégique du travail et délégation de
taches

e les compétences en matiére de
communication stratégique - se faire
entendre dans les réunions, parler en
public, persuader, s’affirmer

e la gestion du temps, la conciliation de la
vie professionnelle et de la vie familiale

e la négociation et la recherche de
consensus

e  la gestion et la résolution de conflits

USAID.GOV

Colits nécessaires au déroulement des
activités de formation (en tenant compte
d’éventuels aménagements pour la
formation hors site)

Colts d’opportunité pour les femmes en
cas d’absence de leur travail principal

Contrecoup aux mesures de discrimination
positive et perception par les employés de
sexe masculin que la possibilité offerte
uniquement aux femmes est discriminatoire
envers les hommes

Nombre accru de femmes candidates
dotées de compétences de leadership et
prétes a saisir de nouvelles opportunités

Nombre accru de femmes candidates
dotées de compétences techniques dans
des domaines de travail spécifiques

Nombre accru de femmes prétes a donner
'exemple d’un leadership confiant et inclusif
a leurs collegues a tous les niveaux de
I'entreprise

Nombre accru de femmes promues a des
postes de direction et de gestion
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TABLEAU 3. INTEGRATION ET FORMATION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

e Action personnelle, vision et fixation
d’objectifs

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Cours/apprentissage en ligne : Becoming a Successful Leader / Devenir un leader performant (edX & Catalyst)

Formation/apprentissage/cours en ligne : Leading With Effective Communication (edX & Catalyst)

Support de formation/Outil : Negotiation Advice for Women / Diriger en communiquant efficacement (Leanln)

Support de formation/Outil : Develop Leadership Skills / Développer des compétences en leadership (Leanln)

Support de formation/Outil : Build Confidence / Renforcer la confiance (Leanin)

Support de formation/Outil : Training Package for Women in And into Management and Leadership Positions / Programme de formation pour les femmes occupant des

postes de direction et d’encadrement (Department of Education South Africa)

Article : What Makes a Leader? / Qu’est-ce qui fait un leader ? (New York Times)

Article : Why Leadership Training Fails- And What to Do About It / Pourquoi la formation au leadership ne donne pas de résultats - et comment y remédier ? (Harvard

Business Review)

Etude de cas : In North Macedonia, the future is female: How a power utility is opening doors for girls and women / En Macédoine du Nord, I'avenir appartient aux

femmes : comment une compagnie d’électricité offre des perspectives aux jeunes filles et aux femmes (USAID)
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https://www.edx.org/course/becoming-a-successful-leader-inclusive-leadershi-2
https://www.edx.org/course/leading-with-effective-communication-inclusive-lea
https://leanin.org/negotiation
https://leanin.org/education#leadership
https://leanin.org/education#build-confidence
https://drive.google.com/file/d/1FoKqaniQunVJD6uxe78RELB2QJdSiYWx/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1h-AmypiklMLNhPjFvXUUSaekWTPswRyx/view?usp=sharing
https://hbr.org/2016/10/why-leadership-training-fails-and-what-to-do-about-it
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/evn-macedonia/the-future-is-female

GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

La gestion des performances est un processus continu de communication entre un superviseur et un.e employé.e en vue d’atteindre les objectifs
stratégiques de I'organisation. La rémunération et les prestations comprennent des récompenses matérielles et immatérielles pour les employés
respectant les prescriptions de la loi et améliorant 'employabilité, la capacité d’attirer, de retenir et de motiver des talents.

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
GESTION DES Dével La mi lace d’ eme d i L ions de la perf éval
PERFORMANCES évelopper une structure et un processus a mise en place d’un systéme de gestion es notations de la performance évaluent

Concevoir et mettre en ceuvre
un systéme et un processus de
gestion’8 et d’évaluation des
performances des employés
qui soient équitables et
impartiaux

pour la mise en place d’un systéme de gestion
et d’évaluation des performances équitable et
impartial

Si un tel systeme est déja en place, évaluer les
biais potentiels, par exemple en analysant les
notes attribuées aux employés des deux
sexes, en analysant la qualité des objectifs
assignés aux employés des deux sexes des
deux sexes et en évaluant leurs réactions a
leurs supérieurs

Déterminer la cause profonde du biais et
élaborer une action corrective basée sur cette
cause

Inclure des objectifs de parité ou de diversité
et d’inclusion des genres et des indicateurs
clés de performance pour les membres de la
direction

Un processus et un systéme de gestion des
performances de bonne qualité comprennent :

e des processus transparents de fixation
d’objectifs au début de la période de
performance (objectifs pour chaque
employé.e visible par les équipes RH)

e une bonne combinaison d’objectifs et de
cibles individuels qui sont liés aux
performances globales de I'entreprise

e  des objectifs d’apprentissage individuels
pour chaque employé.e

des performances de haute qualité demande
du temps et des ressources.

Accés du département des ressources
humaines aux accords de performance et
aux examens non accordés en raison d’un
processus non transparent.

Les objectifs de performance de
I'organisation ne sont pas controlés

Les gestionnaires fixant des objectifs le font
de maniere incohérente et avec une qualité
variable.

Les pressions exercées pour utiliser des
mesures de performance que 'employé.e
ne peut pas influencer peuvent créer des
frustrations.

Le systéeme de gestion des performances
peut étre entaché de préjugés
systématiques lorsque les notations ont un
impact sur les augmentations de salaire. Par
exemple, toutes les notations se situent au
sommet de 'échelle, de sorte que tous les
employés regoivent une augmentation
maximale.

avec précision la performance de chaque
employé.e et sont utilisées pour le
perfectionnement de I'employé.e.

Les cadres sont formés a I'évaluation et a la
notation des performances

Les employés se sentent habilités a planifier
et a agir.
Les employés se sentent motivés et préts a

contribuer aux objectifs de I'entreprise.

Les femmes et les hommes peuvent, de
maniéere équitable, obtenir des notes de
performance élevées.

’®  GESTION DES PERFORMANCES. Processus consistant & maintenir ou a améliorer les performances professionnelles des employés par I'utilisation d’outils d’évaluation des performances,
I’encadrement et le conseil ainsi que par un retour d’information continu. (Source : Society for Human Resource Management, Glossary of Human Resources Management Terms)
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https://www.slideshare.net/freeKhan/glossary-of-human-resources-management-terms

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

° des entretiens sur la performance,
enregistrés régulierement, au moins une
fois au milieu de la période d’évaluation
des performances) et la possibilité de
redéfinir les objectifs si de nouvelles
priorités concurrentes se présentaient

e un entretien d’évaluation enregistré a la
fin de la période de prestations, au cours
duquel le responsable et 'employé.e se
font mutuellement part de leurs
commentaires et de nouveaux objectifs
d’apprentissage sont fixés

e des manuels ou formations pour les
gestionnaires sur la maniére de fixer des
objectifs, de fournir des commentaires et
d’animer des entretiens d’évaluation

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide (avec listes de contréle et guide de formation): Supervising in a Box Series: Performance Review/Talent Management / Superviser dans une série de cases :
Examen des performances / Gestion des talents (NCWIT)

Guide : The 2019 Guide to Modern Performance Management / Guide 2019 de gestion moderne des performances (impraise)

Guide : Tailoring Organizational Practices to Achieve Gender Equality: A Best Practice Guide (Chapter 2: Performance Management) / Adapter les pratiques
organisationnelles pour parvenir a I'égalité des genres : Un guide des pratiques exemplaires (Chapitre 2 : Gestion des performances)

(Gender Equality in Decision-Making, GEM)

Guide : The Manager’s Guide to Effective Feedback / Le guide du gestionnaire pour un retour d’information efficace (impraise)

Rapport/étude : Breaking Barriers: Unconscious Bias in The Workplace / Briser les barriéres : Les préjugés inconscients sur le lieu de travail (ILO)

Article : Women are given Feedback that is likely to slow down their Progression to Senior Roles / Les femmes regoivent des commentaires susceptibles de ralentir leur
passage a des roles de niveau supérieur (Loughborough University)

Article : How Performance Reviews are reinforcing Gender Bias: 5 Steps to fight against it / Comment les évaluations de performance renforcent les préjugés de genre : 5
étapes pour les combattre (impraise)

Article : How Gender Bias corrupts Performance Reviews, and what to do about it / Comment les préjugés de genre altérent les évaluations de performance et que faire a
ce sujet ? (Harvard Business Review)

Article : 4 Unconscious Biases that Distort Performance Reviews / 4 Des préjugés inconscients qui faussent les évaluations de performance (Entrepreneur)

Article : The Performance Management Revolution / La révolution de la gestion des performances (Harvard Business Review)
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https://drive.google.com/drive/folders/1C-dcw7n9x9vvlsvjndk4UcahsS3qnkB0?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1EuKcQzKiBo4JNS3bPImjKXxaRwLRzzc_/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1V0V1XGo3DvLl__ZQgxWpHHB8h7neR_DY/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/14JQMTuvjuThLOI7Uw_gkTk_gWzb400jH/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1shlEdOGd9zDvVui0YuUraXRy9AHd0w6B/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1xgw7t1SBBPEIp25rqPSpG0oZGUDvyFu_/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ij9Xlxb4ZQjCVpmXAWTpBZ0OnmRMC59K/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1CvaKh300WC17Iz3oZCiWJg2zAy152WLr/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17PjBGZu7ox-BoIG7fySoWW6lCRn5HNoi/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1lMkroj3vy4vZThFI40w_xBVb-Xj7fuOP/view?usp=sharing

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

USAID.GOV USAID DELIVERING GENDER EQUALITY: A BEST PRACTICES FRAMEWORK | 6l



https://drive.google.com/file/d/1YoUayOYwGJNEz87oBdilsLGfa5N4PNxl/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1WHB2TV5avIgXAGULIWFbD0tAQYInoj9p/view?usp=sharing
https://www.commerce.wa.gov.au/publications/pay-equity-audit-tool-resources
https://www.payanalytics.com/product
https://drive.google.com/file/d/1XP3bJQCccWGbbl9ztddDnkLOlc45iVV3/view?usp=sharing
https://gendergap.africa/
https://edge-cert.org/certifications/
https://drive.google.com/file/d/1v1tc1VeM9yZhLmadcrpK68Tv_4sdCzf1/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1EFpfShzEmZLmQ1kIULch2Md8XwFpp_1K/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/18CJpys1YV-5xVHZDcEDJqzl0FT2J81z7/view?usp=sharing

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Rapport/étude : Global VWage Report 2018/19 / Rapport mondial sur les salaires 2018/19 (ILO)

Rapport/étude : A Comparative Analysis of Promoting Pay Equity: Models and Impacts / Une analyse comparative de la promotion de I'équité salariale : Modéles et
impacts (ILO)

Rapport/étude : Pay Equity: A Key Driver of Gender Equality / Equité salariale : Un facteur clé de I'égalité des genres (ILO)

Rapport/étude : Tackling the Gender Pay Gap / Lutter contre 'écart de rémunération entre les hommes et les femmes (UN Women)

Article : Compensation Bias is Bad for Business. Here’s How to Fix It / Les préjugés en matiére de rémunération sont préjudiciables aux entreprises. Voici comment y
remédier (MIT Sloan)

Article : “How | Did It” / Comment je I'ai fait (Human Capital Analytics Group)

Article : Why Companies’ Attempts to Close the Gender Pay Gap Often Fail / Pourquoi les tentatives des entreprises pour combler I'écart de rémunération entre les
hommes et les femmes se soldent souvent par un échec (Harvard Business Review)

Video : Here Is What Companies Can Do the Close the Gender Pay Gap / Voici ce que les entreprises peuvent faire pour combler I'écart de rémunération entre les
hommes et les femmes (CNBC)

PRESTATIONS

Effectuer une analyse de
I'équité et de I'impact des
prestations, notamment
I'utilisation/I"absorption des
prestations

Evaluer régulierement les régimes de
prestations par rapport a la législation
nationale et aux meilleures pratiques
nationales et internationales afin de
déterminer les prestations favorisant
I’égalité des genres.

Mener des enquétes périodiques sur les
prestations afin de déterminer comment les
répartir et les utiliser de maniére équitable

Demander aux femmes et aux hommes
séparément quelles sont les prestations qui
sont importantes pour eux.

Faire des ajustements en conséquence si les
prestations ne sont pas équitablement
distribuées/utilisées.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Le systeme d’information sur les ressources
humaines (SIRH) peut ne pas saisir toutes
les catégories de données pertinentes.

Les normes culturelles de certains pays
peuvent conduire a une utilisation
inéquitable des prestations.

La culture de I'entreprise peut décourager
I'utilisation de certaines prestations

Les dirigeant.es peuvent avoir des opinions
négatives sur les employés bénéficiant des
prestations de I'entreprise

L’entreprise procéde périodiquement a

I'analyse des données sur les prestations,
ventile les données par sexe et s’attaque
aux inégalités en matiere de prestations.

Augmentation du nombre d’hommes et de
femmes utilisant équitablement les
prestations.

Par la communication, la présentation de
bonnes pratiques (par exemple, les
utilisateurs du congé de paternité) et
I'exemple, I'entreprise démontre une
culture dans laquelle les employés se
sentent a l'aise d'utiliser leurs prestations.

Article : The Most Desirable Employee Benefits / Les prestations les plus souhaitables pour les employés (Harvard Business Review)

Article : These Are the Benefits Women Actually VWant at Work / Voici les prestations que les femmes souhaitent réellement obtenir au travail (Fairy God Boss)

Rapport/étude : Tackling the Gender Pay Gap / Combattre I'écart de rémunération entre les hommes et les femmes (UN Women)
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https://drive.google.com/file/d/1SQWOmJsAwysjl4_Z4ZqlebKzEiwQze-c/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1OQQybOo9zJqMSyDrQSJxHtRDb9Kabxsh/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1PfX78rR5BIDo0QYgWmzxBHg1cbQrU67i/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Yfxk586UGS0hLe8AB8qY6FjcKIMNkuXV/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17tyo2Mecdcj1RmAOin_WzbJJ0QeHcHHk/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17tyo2Mecdcj1RmAOin_WzbJJ0QeHcHHk/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Lh3N2UdP5SduyjKcFA_olAhUAjZ7bMlY/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/10jRGdxUyuiCYoJzIgTiJ7Ykww4yMF0OP/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1NqG9jFKg1Cf6DarYgdYXW_Wt37gr1EEP/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1z4-osTN9YGobUHs-eno0ckNxb9sPrlXD/view?usp=sharing
https://fairygodboss.com/articles/benefits-women-actually-want-in-the-workplace
https://fairygodboss.com/articles/benefits-women-actually-want-in-the-workplace
https://drive.google.com/file/d/1bDRhEvhB_ARWvc9ut6fnhZuv3d8CpBDZ/view?usp=sharing

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE

PRESTATIONS

Créer des conditions de travail
permettant aux femmes et aux
hommes ayant des
responsabilités familiales de
mieux concilier leur vie
professionnelle et leur vie
familiale.

USAID.GOV

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

Créer des prestations favorisant I'équilibre
entre la vie professionnelle et la vie privée,
comme des régimes de travail flexibles,
dont le travail a domicile, et des
mécanismes de soutien pour les employés
(femmes et hommes) ayant des enfants a
charge ou d’autres taches liées a la prise en
charge.

Prévoir des options de congés payés
pouvant étre utilisés en lieu et place des
congés maladie ou d’autres types de congés,
sans qu’il soit nécessaire de controler les
raisons pour lesquelles elles sont utilisées.

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

Méfiance de la part des cadres et des autres
employés, lorsque des femmes ou des
hommes ont recours a des options de
travail ou de congé flexibles

Défaut d’acceptation par les cadres en
raison de I'attention limitée accordée aux
efforts de gestion du changement a
entreprendre lors de l'introduction de
nouveaux régimes de travail

Les options de travail flexibles peuvent
avoir des effets préjudiciables, lorsque les
services manquent de personnel ou que les

PREUVE DE SUCCES

L’entreprise bénéficie d’'une plus grande
flexibilité et d’un meilleur équilibre entre vie
professionnelle et vie privée grace a une
plus grande productivité des employés qui
se concentrent sur leur travail, a une
réduction de I'absentéisme pendant les
heures de travail, a un taux de satisfaction
plus élevé des employés, a une meilleure
fidélisation et motivation du personnel
qualifié et a une réduction des colits de
remplacement des employés qui ne
retournent pas au travail a pleine capacité
apres leur congé.
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https://drive.google.com/file/d/1rAk6_y1q4RLGgYAqUBe4AXcfJ6pXXfNi/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1QIGaPFfShT4RwdinToj8fb5pPLU_wdRY/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1QIGaPFfShT4RwdinToj8fb5pPLU_wdRY/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/10vIuiABHJ1B2P2nZvD_-Zxg345nJMxQK/view?usp=sharing

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Les loisirs ou activités familiales parrainés
par I'entreprise peuvent encourager des
employés a s’absenter du travail.

Limiter les attentes, en termes d’heures ou
de jours de travail supplémentaires, tant du
coté de I'entreprise que des salariés.

Mener une enquéte a I'échelle de
I’entreprise pour identifier les problémes
professionnels affectant le plus I'équilibre
entre la vie professionnelle et la vie privée
des employés et les facteurs de santé ou de
bonheur, et concevoir des solutions pour y
remédier.

Etablir une culture de travail o la
productivité est prioritaire par rapport a la
présence physique.

Veiller a ce que les hauts dirigeant.es et les
dirigeant.es, notamment les hommes,
donnent 'exemple pour ce qui concerne le
respect de I'équilibre entre la vie
professionnelle et la vie privée.

Offrir des options de congé allant au-dela
du cadre juridique relatif au congé
parental’?, au congé de maternité8 et au
congé familial8!.
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gestionnaires manquent de rigueur dans la
maniére de déléguer les taches

Les employés utilisant certaines options de
travail ou régimes de congé flexibles
peuvent étre stigmatisés et mis a I'écart
(par exemple, en ne leur assignant pas de
taches importantes ou de tiches leur
donnant une certaine visibilité) si la culture
de I'entreprise ne leur apporte pas le
soutien nécessaire.

Termes imprécis ou non communiqués.

Des options plus avancées peuvent
nécessiter davantage de planification et de
ressources pour le soutien externe ou la
mise en ceuvre de systémes informatiques
permettant de gérer le travail flexible, le
travail a domicile et les possibilités de
congé.

Les possibilités de télétravail semblent

limitées dans les entreprises technologiques

ou autres entreprises aux ressources
restreintes.

Les salariés sont plus satisfaits et appliquent
certaines des dispositions de 'entreprise
relatives a I'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée, ce qui permet
de fidéliser davantage le personnel et
d’améliorer la qualité ou la productivité du
travail.

Un plus grand nombre de femmes sont
attirées et retenues par des entreprises
offrant des possibilités d’équilibre entre vie
professionnelle et vie privée.

CONGE PARENTAL. Prestation destinée a accorder aux salariés un congé payé ou non payé approuvé a la suite de la naissance ou de I'adoption d’un enfant. (Source : Society for Human
Resource Management, Glossary of Human Resources Management Terms)

CONGE DE MATERNITE. Un congé de maternité est la période pendant laquelle une femme est légalement autorisée a s’absenter du travail dans les semaines précédant et suivant
'accouchement. Certaines entreprises accordent également un nombre limité de jours en cas d’adoption d’un enfant.

CONGE FAMILIAL. Indemnité pour les employés prenant un congé payé ou non payé a cause de problémes familiaux d’'une certaine urgence. Il peut s'agir notamment d’adoption, de

grossesse, de placement en famille d’accueil, d’'une maladie dans la famille ou personnelle, de décés d’'un membre de la famille, de taches liées a la garde des enfants ou de procédures

administratives pour les membres de la famille proche. Les raisons couvertes par cette prestation varient en fonction des lois nationales et/ou des conventions signées avec I'entreprise.
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TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Faire de la gestion des congés un devoir
incombant aux gestionnaires et définir
clairement les responsabilités des cadres et
des employés afin de s’assurer que les
femmes et les hommes utilisant les options
de congé parental puissent passer le relais
de maniere structurée et puissent revenir
apres le congé sans entrave ni impact
négatif sur leur carriére

Familiariser les employés et les membres de
la direction avec le cadre juridique et
stratégique relatif aux modalités de travail
flexibles, aux options de congé, au travail a
domicile et aux autres avantages offerts par
I'entreprise pour mieux concilier vie
professionnelle et vie familiale.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Building a Workplace Flexibility Strategy / Elaboration d’une stratégie pour la flexibilité sur le lieu de travail (Agence pour I'égalité des genres sur le lieu de travail,
gouvernement australien)

Outil : Sample Employee Flexible Working Questionnaire (Agence pour |'égalité des genres sur le lieu de travail, gouvernement australien)

Rapport/étude : Flexible working time arrangements and gender equality / Exemple de questionnaire sur le travail flexible des employés (Commission européenne)

Rapport/étude : The Smart Working Handbook / Guide du travail intelligent (Flexibility.co.uk)

Rapport/étude : Leveraging Workplace Flexibility for Engagement and Productivity / Optimiser la flexibilité sur le lieu de travail pour renforcer la participation et la
productivité ( (Society for Human Resource Management)

Rapport/étude : The Benefits of a Remote Workforce and Virtual Collaboration / Les avantages d’un personnel travaillant a distance et de la collaboration virtuelle
(Aperian Global)

Rapport/étude : Developing A Flexible Working Arrangements Policy / Développer une politique sur les régimes de travail flexibles (Agence pour I'égalité des genres sur
le lieu de travail, gouvernement australien)

Rapport/étude : The Great Debate: Flexibility Vs. Face Time / Le Grand Débat : Flexibilité contre présence physique (Catalyst)

Article : Inflexible Working Hours Could Be Making The Gender Gap Worse / Des horaires de travail rigides pourraient aggraver la disparité entre les genres (Forum
économique mondial)

Article : How to Encourage Work-Life Balance for Employees / Comment encourager I'équilibre entre vie professionnelle et vie privée des salariés (The Balance Careers)

Acrticle : Creating a "Human-Friendly" Workplace /Créer un milieu de travail « convivial pour les personnes humaines » (Allen Communications Learning Services)

Article : From Employee Experience To Human Experience: Putting Meaning Back into Work / De 'expérience des employés a I'expérience humaine : Redonner du sens au
travail (Deloitte)
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https://drive.google.com/file/d/11xkOdpN3-nOxn3nB7Tay34W5N6veGU5X/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1lvUwow60u2EjsnmkuwPpJSS-eW65ROUk/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Hav0JcLXlr7kGZN3ZOzqCt7NeLVGTYk7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1MUZwK_eBjHRYh0gTs4z3lDDByAGjVdCk/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1v7SgARZEgODYSVPfn5lSaZV6SiiXhWRT/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1FNNGGqJBPav7PMRG7Jk3h92MLiMndyf7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/15cEDdGN-LBirKcKvUlweieEVB-y5W21T/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1s-OFPFGHrC9oy4duJvqzsnQCL30bIf6K/view?usp=sharing
https://www.thebalancecareers.com/top-ways-to-encourage-employee-work-balance-1919353
https://drive.google.com/file/d/1Ngd0NHqBxIjYwKJSD-WxHzUMzGSunuzm/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/11IKuqx6S3orPy1sRM4A90rSNcDh8qTSl/view?usp=sharing

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Article : The Pros and Cons of a Flexible Work Schedule / Les avantages et les inconvénients d’un horaire de travail flexible (The Balance Careers)

Acrticle : A Blueprint for Remote Working: Lessons from China / Un plan d’action pour le travail a distance : Les legons de la Chine (McKinsey & Company)

Acrticle : 4 Policies that Encourage a Family-Friendly Company Culture / Quatre politiques encourageant une culture d’entreprise favorable a la famille (Justworks)

Exemple : Work-Life Balance: OECD Better Life Index / Equilibre entre vie professionnelle et vie privée : Indice de 'OCDE pour une vie meilleure (OCDE)

8 ABSENTEISME. Absence durant un de travail programmé. Les principales raisons pour lesquelles I'absentéisme est préoccupant résident dans la hausse des coiits induits pour I'organisation,

les indices que cela donne concernant la santé mentale et physique des employés et le degré de satisfaction qu'ils tirent de leur travail. (Source : Resourcing Edge, Human Resource Glossary)
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https://www.thebalancecareers.com/advantages-and-disadvantages-of-flexible-work-schedules-1917964
https://drive.google.com/file/d/1rnN7_9_8KPjrQ0iU_MTkHgheRTD9vPcu/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1VtJaX8zX1McJAUtoMxBdrGOhDHtMEj6Y/view?usp=sharing
http://www.oecdbetterlifeindex.org/topics/work-life-balance/
https://resourcingedge.com/hr-services/human-resource-glossary-common-hr-terms-definitions/

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
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https://drive.google.com/file/d/1975GWjkEmFSVT1VTr_xz_2LRIuB4og0a/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1yIxypQnKk9pFKWCXoMl-8V6wxdv-iat1/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1H0GURv5BLzQnlmIgnoMH_ClzD-dwMHW4/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1mRYf54dJjK91bxo77XwBBmaaqBai2qzW/view?usp=sharing

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Video : Skills and Practices for Leaders / Compétences et pratiques pour les dirigeant.es (JHU)

PRESTATIONS

Mettre en place un programme
d’aide aux employés (PAE)
pour améliorer la santé
mentale et émotionnelle des
employés des deux sexes.

USAID.GOV

Les programmes d’aide aux employés (PAE)
favorisent le bien-étre des employés et leur
apportent un soutien externe visant a
accroitre leur productivité en soutenant les
employés, en les évaluant et en les
orientant vers les soins appropriés

Fournir, sous la forme d’une ligne
d’assistance générale, d’'un accompagnement
et/ou d’un service spécialisé externalisé
auquel les employés peuvent accéder pour
la prise en charge de questions relevant de
leur santé et de leur bien-étre, de facteurs
émotionnels influengant leurs performances,
tels que le stress au travail ou a la maison,
et de la conciliation de sujets liés a la vie
professionnelle et a la vie familiale

Veiller a ce que le PAE (interne ou
externalisé) soit considéré comme un
systeme de soutien digne de confiance,
offrant un service de soutien neutre et
anonyme, permettant une socialisation
précoce et souvent pendant et apreés
lintégration.

Définir un cadre pour un systéme interne
ou externalisé qui précise :

o les conditions contractuelles et les
termes de référence

o  lindépendance des conseils

la confidentialité

o une analyse confidentielle et fiable des
données pour identifier des services
efficaces et faciliter la prise de décision

o l'accés au mécanisme de soutien et aux
frais monétaires associés pour
I'employé.e et/ou 'employeur

o un plan de communication et du matériel
pour sensibiliser les employés par
rapport aux services disponibles

o

Du fait de leur nature complexe et sensible,
les PAE peuvent étre difficiles a mettre en
ceuvre de maniére efficace.

Les prestataires de services de PAE peuvent
ne pas avoir suffisamment de compétences
pour donner des orientations générales et
la qualité du soutien pour traiter des
questions liées au genre est insuffisante.

Colits financiers pour le service public pour
I'externalisation du service et/ou la
formation interne des employés pour la
gestion.

Les employés peuvent étre réticents a
I'utiliser en raison de la méfiance ou de la
stigmatisation liée aux attitudes culturelles
concernant la recherche de services de
soins, notamment pour ce qui concerne les
questions taboues telles que les problemes
de santé mentale ou la dépendance.

Stratégie de communication inefficace,
entrainant un manque de sensibilisation au
programme.

Le PAE couvre les questions spécifiques au
genre et a un champ d’action incluant
explicitement des sujets de consultation
pour améliorer I'égalité des genres et la
possibilité de concilier vie professionnelle et
vie familiale.

Le PAE dispose d’un personnel spécialisé
dans les questions liées au genre et/ou
'ensemble du personnel est formé.

Tous les employés connaissent le PAE et
estiment qu’il est accessible.

Les employés sont plus satisfaits vis-a-vis de
I'organisation en raison des services fournis.

Les employés des deux sexes qui
choisissent d’utiliser le programme
obtiennent de meilleurs résultats grace a
I'acces aux services.

Réduction de I'absentéisme

Les femmes peuvent étre plus performantes
et bénéficier de promotions au sein de
I'entreprise.

L’entreprise recoit des données
dépersonnalisées concernant la demande,
I'efficacité, le degré d’utilisation et le taux
de satisfaction des employés pour prendre
des décisions sur les offres de services et
les prestataires, afin de garantir la qualité et
la pertinence des services.
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TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Les questions types que le programme peut
aborder se présentent comme suit :

o les expériences en milieu professionnelles
limitant les performances individuelles,
telles que la discrimination, le
harcelement et les comportements
irrespectueux

o le besoin de conseils en matiére de
carriere ou d’aide pour concilier vie
professionnelle et vie familiale

o les défis et problemes individuels liés a la
santé physique et mentale, notamment les
traumatismes, la violence domestique et
la violence fondée sur le genre hors du
lieu de travail, la toxicomanie et le
VIH/sida

o les défis et problemes familiaux liés a la
gestion des phases de transition, par
exemple en raison des obligations et des
changements familiaux (naissance, déces,
divorce, obligations de soins
supplémentaires)

o les conseils financiers et juridiques

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide (avec un exemple de PAE) : What is an Employee Assistance Program & How Does it Work? / Qu’est-ce qu’un programme d’aide aux employés et comment
fonctionne-t-il ? (Fit Small Business)

Rapport/étude : An Employer’s Guide to Employee Assistance Programs / Guide de I'employeur sur les programmes d’aide aux employés (National Business Group on
Health)

Exemple : Mental Health & Self-Care / Santé mentale et auto-prise en charge (Equilo)

Exemple : OSH Answers Fact Sheets / Fiches de réponses SST (Centre canadien d’hygiéne et de sécurité au travail)

Webinaire : 10 Ways to Boost the Value of your Employee Assistance Program / Dix fagons de valoriser votre programme d’aide aux employés (LifeWorks by Morneau
Shepell)

Study: How Employers Can Better Support Employees with Mental Health Issues / Comment les employeurs peuvent mieux soutenir les employés ayant des problemes de
santé mentale (Emerald Insight)

Rapport/étude : Applying gender-based analysis plus to Employee Assistance Programs: A Canadian Perspective / Application de I'analyse comparative entre les genres
aux programmes d’aide aux employés : Une perspective canadienne (Journal of Workplace Behavioral Health)
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https://fitsmallbusiness.com/what-is-an-eap-employee-assistance-program/#EAP%E2%80%99s
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https://drive.google.com/file/d/1OwTQR41xwF-pLy4TVj0BlkZGZrhmDYOI/view?usp=sharing

TABLEAU 4. GESTION DES PERFORMANCES, REMUNERATION ET PRESTATIONS

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

PRESTATIONS

Mettre en place des structures
d’accueil pour les enfants (par
exemple, créche ou garderie)
ou fournir une aide financiere
pour la garde des enfants

Effectuer une analyse pour déterminer le
type d’assistance répondant le mieux aux
besoins des employés, avec des données
ventilées par sexe et en fonction de
I’emplacement du bureau

Effectuer une prévision des avantages
financiers afin de déterminer I'option qui
répond le mieux aux besoins de toutes les
parties prenantes

Mettre en ceuvre I'option qui répond le
mieux aux besoins des groupes de parties
prenantes (ou a la plupart d’entre eux)

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide (avec des ressources supplémentaires et un guide pratique): Tackling Childcare: A Guide for Employer-Supported Childcare / Prendre en main la garde
d’enfants : Un guide pour les services de garde d’enfants subventionnés par des employeurs (IFC)

Le colit des services de garde d’enfants sur
place, les frais de personnel et d’entretien
peuvent ne pas étre financiérement
réalisables, en particulier dans les
entreprises ayant plusieurs bureaux et sites
de travail

Les bureaux régionaux peuvent étre situés
dans des endroits ou il y a peu ou pas de
garderies a proximité

Des structures de garde d’enfants, une aide
financiere ou une combinaison des deux
sont adoptées

Les parents utilisent les possibilités offertes
de garde d’enfants

Les établissements de soins sont entretenus
pour la sécurité et le confort

Le personnel des établissements de soins
est correctement formé a la garde des
enfants

Guide : Guideline for Childcare Facilities in the Public Service / Ligne directrice pour les structures d’accueil des enfants dans le service public (Department of Public Service

and Administration South Africa)

Rapport/étude (avec études de cas) : Tackling Childcare: The Business Case for Employer-Supported Child Care / Prendre en main la garde d’enfants : L’analyse de
rentabilité des services de garde d’enfants subventionnés par des employeurs (IFC)

DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP

Processus structuré d’identification, de développement et de promotion des futurs talents et dirigeant.es ayant pour objectif d’améliorer leurs
connaissances, leurs compétences et leurs capacités a assumer des réles de direction a I'avenir.

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP

PRACTICE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

DEVELOPPEMENT DES
TALENTS ET DU
LEADERSHIP

Evaluer I'état de santé des divers
talents en identifiant les besoins
en matiére de développement

USAID.GOV

Effectuer une analyse des écarts et des
causes profondes en se basant sur le

modeéle de leadership de I'entreprise et sur

les valeurs de leadership :

o Loffre et la demande futures de talents
o  Besoins en matiére de développement
de compétences sur la base du modeéle

Réticence des dirigeant.es a remettre en
question le statu quo et les pratiques
actuelles

L’entreprise peut ne pas disposer de
modeéle solide de leadership ou de valeurs

clairement définies, ou les valeurs peuvent

L’analyse des écarts identifie les modéles
actuels de talents et de leadership, avec des
mécanismes de recours mis en place pour
combler les lacunes

La direction de I'entreprise fait preuve de
son engagement en faveur d’une réserve de
talents dynamique, avec une représentation
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https://drive.google.com/file/d/1l6RVpYgS8UeALORZjE3BBNj49IopB9O3/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1HNfHFW83QGdc5zZtMBw9aDtO5cI_ZeLW/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/10PtdLPqpUHEuEqRfsSGaIfjn0XDGS3TV/view?usp=sharing

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP

PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
des talents et du leadership et des valeurs de leadership, et de la avoir changé dans le passé, ce qui fait équitable de candidats et de candidates
grace a une analyse des écarts demande future qu’elles ne sont plus respectées pour différents postes et départements.
o Evaluation de la réserve actuelle de ; L

talents et du potentiel de promotion La réserve de talents peut avoir été créée

(Ventilée par sexe) et comparaison avec sur la base de critéres et d’'un processus de

la main-d’ceuvre totale, les références sélection peu rigoureux.

sectorielles et les références non

La sélection des talents peut étre
fortement biaisée, ou le processus peut
manquer de transparence, ce qui le rend
inaccessible aux femmes.

sectorielles

o Evaluation des efforts précédents pour
développer les talents et les leaders

o Analyse des besoins de formation et de
développement axée sur les
connaissances, les compétences et les
capacités

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES
Rapport/étude : Cascading Gender Biases, Compounding Effects: An Assessment of Talent Management Systems / Préjugés de genre en cascade, effets cumulatifs : Une

évaluation des systéemes de gestion des talents (Catalyst)
Outil : WEPs Gender Analysis Tool / Outil d’analyse de genre des WEP (UN Global Compact)
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https://drive.google.com/file/d/1F5mCRC8C1G4RcWpY4HT9I1gyHWOFvaPu/view?usp=sharing
https://weps-gapanalysis.org/about-the-tool/
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https://cme-mec.ca/gender-inclusion-diversity-toolkit/
https://drive.google.com/file/d/1gJolGfxBIJJrC4TDWpg6TPFoi9botQgS/view?usp=sharing

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP

PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
DEVELOPPEMENT DU . , . . . i

Elaborer un plan de développement du Les entreprises peuvent ne pas avoir de Les entreprises ont planifié le
LEADERSHIP e , : . . . . .
] o leadership distinct, basé sur une analyse des  plan de développement de leadership basé développement du leadership et tiennent
Elaborer un plan, structure et a écarts et un plan de développement des sur les compétences des registres pour assurer une participation
long terme fje deve!oppement talents, dans le but explicite de combler les L L . p équitable.
du leadership pour inclure les écarts identifiés en matiére de parité es prejuges inconscients peuvent aftecter . ) )
femmes djidentités diverses ?‘1 hommes-femmes et de diversité  tous les les possibilités de formation offertes De l'aide e;t fo:ljrnle aux er:lployes devant
tous les niveaux de leadership niveaux de gestion. L’'apprentissage en classe, les conférences voyager, etfou des options de

développement de carriére et de formation

les rotations d n . .
et les rotations de postes peuvent sont offertes selon plusieurs modalités.

Evaluer les différences entre le modéle de . . i
nécessiter des déplacements et du temps

leadership et les comportements de

leadership performants ; réviser le modéle hors des foyers, ce qui rend la tache plus Un nombre accru de femmes et d’individus
de leadership ou lancer ,un processus de difficile pour les parents devant s’occuper d’identités diverses possedent les
de leurs enfants. compétences définies pour occuper a

gestion du changement pour aligner le

comportement du/ de la dirigeant.e sur le Pavenir des postes de direction.

modele de leadership défini si des Nombre accru de femmes d’identités
insuffisances sont constatées diverses promues a des postes de

. . direction.
Fonder les opportunités de développement
sur les connaissances, les compétences et Nombre accru de femmes d’identités
les capacités de leadership identifiées diverses ayant un bilan positif deux ans
comme facteurs de succes apres leur promotion.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide (avec fiches de travail et modeéles) : Female Talent Management: Toolkit for Organizations / Gestion des talents féminins : Guide pratique pour les organisations
(Chartered Professional Accountants Canada)

Guide (avec ressources supplémentaires et études de cas) : Resources for Retaining and Advancing Mid-Career Technical Women / Ressources pour la fidélisation
et la promotion des femmes en milieu de carriére dans des professions techniques (NCWIT)

Etude de cas : The Return on Investing in Women at Tata Power-DDL / La rentabilité des investissements dans la promotion des femmes chez Tata Power-DDL (USAID)

Support de formation/Outil : Training Package for Women in And into Management and Leadership Positions / Programme de formation pour les femmes occupant des
postes de direction et d’encadrement (Department of Education South Africa)

Rapport/étude : 7 Steps to Conscious Inclusion: A Practical Guide to Accelerating More VWomen into Leadership / 7 étapes vers l'inclusion consciente : Un guide pratique
pour accélérer I'accession d’un plus grand nombre de femmes a des postes de direction (ManpowerGroup)

Rapport/étude : Barriers for Women to Positions of Power: How Societal and Corporate Structures, Perceptions of Leadership and Discrimination restrict VWomen’s
Advancement to Authority / Obstacles a 'acceés des femmes a des postes de responsabilité : comment les structures de la société et des entreprises, la perception du
leadership et la discrimination limitent la progression des femmes vers les fonctions d’autorité (Dee-Ann Schwanke)

Rapport/étude : Women Rising: The Unseen Barriers / Emergence des femmes : Les obstacles invisibles (Harvard Business Review)

Article : Breaking the Glass Ceiling / Briser le plafond de verre (CEO Today)
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https://drive.google.com/file/d/1xdfwsEbP4Ztw0FEZgxm1OHEnifS9cp4k/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1TTWaZ4KPuUNPRSNp_u5Y0NtVLRu5HnqG/view?usp=sharing
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/tpddl-india/return-on-investment
https://drive.google.com/file/d/183d8XIof5Xky5Na-JyyHBRhh1RsKjIDW/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1162rdIiWw2R2B7WQqe4rkMKkKw-I2xLJ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1zqyckDBOrcjqajIfyZun2_zFyk96oAt5/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1zqyckDBOrcjqajIfyZun2_zFyk96oAt5/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1YZY8gh3cOgOK8rgc9rHGPbx6k691gl8y/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1wLQlXwi3i00jGbGyP525M8gKECi1nfkQ/view?usp=sharing

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP
PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Article : Board Experience is Helping more Women get CEO Jobs / (L’expérience dans les conseils d’administration aide un plus grand nombre de femmes a obtenir des
postes de PDG Harvard Business Review)

Article (avec Podcast): Why Don’t VWomen Promote Themselves? / Pourquoi les femmes ne font-elles pas leur propre promotion ? (Wharton University of Pennsylvania)
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https://drive.google.com/file/d/1rD2y7-JnWCVlymh5j9oLuepfnbTJwNVB/view?usp=sharing
https://knowledge.wharton.upenn.edu/article/why-dont-women-promote-themselves/?utm_source=kw_newsletter&utm_medium=email&utm_campaign=2020-02-18
https://drive.google.com/file/d/1K71oJdr15cP1ELKPnc1EUtl9dY_drh7m/view?usp=sharing

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP
PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Progressive Women’s Leadership
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https://drive.google.com/drive/folders/1naNGCjNcvn_UU3yzx79UNuxIUw2nnB6a?usp=sharing
https://www.diversityincbestpractices.com/medialib/uploads/2014/02/MentoringSponsorship.pdf
https://drive.google.com/file/d/1j6NXGrH2z5gxRqXflWeEze3b8W_Z51go/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1hAOLUB17x8sk_mfQCbAZeIBJSr7baPVO/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1dpnhnyTa8-KRxDCCvlLK8yju_RoDOl2O/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1maIOp7iF-12RiJ1LuyBWUQtUlDcZcCg0/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1A_OUpY-thp2yH0HJSl-64oPM52dcTXeI/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/12FoJvCjMsubKOpdE6cGa1LJvZbytwQT-/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Pp6l2mHrvKzLXYv1FBVh54yT9R4_timB/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1zAN2BHg9AXCOH_NwfEPnPLKkg7tUQMVC/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1yIRCyIEuNR6Y6sX9kzmm77ZQWhePLo2K/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1gkVMJmFIvxDdKZCwkWT4Iz4Rkhwi-E43/view?usp=sharing

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP

PRACTICE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

DEVELOPPEMENT DU
LEADERSHIP

Parrainer des femmes d’identités
diverses afin de les rendre plus
visibles pour la promotion

Créer des programmes de mentorat et de
parrainage de haute qualité pour les
femmes a différents niveaux de carriére

Fournir une structure claire et consacrer
des ressources suffisantes, avec :

o  des objectifs et normes de qualité
clairement définis, avec une répartition
transparente entre le parrainage et le
mentorat

o des informations fournies a des sponsors
potentiels sur les objectifs et les
stratégies de I'entreprise pour accroitre
I'égalité des genres et la diversité, et pour
développer des femmes d’identités
diverses pour occuper des postes de
direction

o les incitations prévues pour le parrainage,
par exemple le fait d’étre actif en tant que
parrain, peuvent étre utilisées dans le
cadre de la gestion des performances
individuelles du parrain/ de la marraine

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Les haut.es dirigeant.es ou les superviseurs
hommes peuvent étre réticents a assumer
un role de parrainage pour les employés de
sexe féminin et peuvent avoir des difficultés
a identifier des candidats appropriés en
raison du manque général de visibilité des
femmes

La différence entre mentorat et parrainage
n’est pas clairement abordée

La culture d’entreprise et les normes
locales en matiere de genre peuvent ne pas
encourager les hommes et les femmes a
établir une relation de parrainage

Les haut.es dirigeant.es peuvent consacrer
du temps et des efforts a la promotion de
leurs protégés, mais ils ne sont pas
suffisamment bien placés dans I'organisation
ou sont génés par la politique de
I'entreprise pour jouer un role efficace
dans la réussite de la personne qu’ils
parrainent.

Des lignes directrices transparentes sont
établies pour le parrainage a I'échelle de
I’entreprise

Visibilité accrue des candidats parrainés

Un nombre accru de femmes d’identités
diverses sont percues comme de bonnes
professionnelles et/ou sont promues au
niveau supérieur

Les parrains/ les marraines utilisent leur
capital professionnel pour soutenir la
carriére de leurs protégés.

Les programmes de parrainage d’entreprise
désignent des dirigeant.es de haut niveau et
ont des objectifs cibles auxquels les
sponsors sont tenus de rendre compte

Les haut.es responsables pergoivent
I’engagement en tant que parrain ou
marraine comme un moyen de contribuer
aux objectifs de 'entreprise et de se
valoriser sur le plan personnel.

Rapport/étude : Supporting Careers: Mentoring or Sponsorship? /Assistance professionnelle : Mentorat ou parrainage (Agence pour I'égalité des genres sur le lieu de

travail, gouvernement australien)

Rapport/étude (avec ressources supplémentaires & Readings): Mentorship, Sponsorship, and Networks: The Power and Value of Professional Connections

[Mentorat, parrainage et réseaux : Le pouvoir et la valeur des contacts professionnels (Center for Women and Business, Bentley University)

Rapport/étude : Why Men Still Get More Promotions Than Women / Pourquoi les hommes obtiennent encore plus de promotions que les femmes (Harvard Business

Review)

Article : A Lack of Sponsorship Is Keeping Women from Advancing into Leadership / L’absence de parrainage empéche les femmes de gravir les échelons et de devenir des

dirigeantes (Harvard Business Review)

Podcast: Women are Over- Mentored (But under-Sponsored) / Les femmes sont sur-mentorisées (mais sous-financées) (Harvard Business Review)

Video : What Exactly Is Sponsorship in Business? / En quoi consiste exactement le parrainage dans le monde des affaires ? (Institute for Gender and the Economy)
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https://drive.google.com/file/d/1FTujiZqQJaqGx7cb5vy52IVi4ELaJZG7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1PmtwAhOOSEcQneOJnZfqvE2GIbME4EaZ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1uTWZkPK-JB6IFnuFr5WmU1MA3PaAMOxa/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ImXfPaWe-RlYG8ciXMPhsbbR3KJIxbLa/view?usp=sharing
https://hbr.org/podcast/2010/08/women-are-over-mentored-but-un.html
https://hbr.org/2010/08/women-are-over-mentored-but-un
https://www.youtube.com/watch?v=z5UIX515TRg

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP
PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

8  PARTAGE D’EMPLOIS. Type de régime de travail flexible dans lequel deux employés différents travaillent & temps partiel pour accomplir le travail qu'une personne ferait dans un seul emploi

a temps plein. (Source : Monster, What is Job Sharing ?)
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https://drive.google.com/file/d/1PmSjjTE-GqShqUgaynqPQ13sSqfxj7je/view?usp=sharing
https://drive.google.com/open?id=1PmSjjTE-GqShqUgaynqPQ13sSqfxj7je
https://drive.google.com/open?id=1PmSjjTE-GqShqUgaynqPQ13sSqfxj7je
https://www.monster.com/career-advice/article/what-is-job-sharing

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP

PRACTICE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Rapport/étude : Off-Ramps and On-Ramps: Keeping Talented VWomen on the Road to Success / Sur les parcours et hors des parcours professionnels : Maintenir les

femmes talentueuses sur la voie du succes (Harvard Business Review)
Article : How To Make Job Sharing Work / Comment réussir le partage d’emploi (The Guardian)
Acrticle : Will Job Sharing Support Gender Equality at Work? / Le partage de 'emploi favorisera-t-il I'égalité des genres au travail ? (The Guardian)

DEVELOPPEMENT DU
LEADERSHIP

Les opportunités d’apprentissage sur le lieu

de travail permettent aux femmes d’étre en

Offrir des possibilités
d’apprentissage sur le lieu de
travail, telles que I'observation
au poste de travail 8 et la
rotation des postes, en
particulier dans les secteurs
d’activité ou les femmes sont
sous-représentées

contact avec des postes ou elles sont sous-
représentées ou au niveau desquels
I’entreprise souhaite attirer davantage de
femmes et mettre les cadres et le
personnel de ces secteurs de I'entreprise
en contact avec des femmes qui pourraient
devenir des collégues, ce qui peut réduire
la résistance au recrutement d’un plus

grand nombre de femmes.

Ces opportunités peuvent comprendre :

84

une observation au poste de travail (par
journée ou au cours d’une certaine
période

du travail a différents postes et dans
différents secteurs d’activité au cours
d’une période limitée

un jumelage avec une personne d’'un
autre département et/ou d’un autre
secteur d’activité avec une facilitation
d’échange structurée pour connaitre les
spécificités de son travail

des taches interfonctionnelles ou autres
nécessitant une collaboration plus
étroite avec d’autres départements

des missions de recherche ou de
collecte de données qui exposent la
personne a d’autres domaines d’activité
et I'aident a comprendre les spécificités
de ces domaines d’activité

Les encadreurs peuvent ne pas étre
conscients de leur role d'ambassadeur et
de modéle pour leur domaine d’activité
spécifique

Les encadreurs peuvent étre confrontés a
des commentaires ou a des blagues de la
part de leurs collégues en raison des
barrieres culturelles entre les femmes et
les hommes.

Les encadreurs peuvent avoir I'impression
que leur role est fastidieux, surtout si le
jumelage n’est pas réussi.

Diverses possibilités de formation sur le
lieu de travail sont en place pour aider les
femmes a exploiter leurs compétences
grace a I'apprentissage interpersonnel et le
contact avec des domaines d’activités au
sein de I'entreprise dans lesquels les
femmes sont sous-représentées ou dans
lesquels on souhaite qu’elles soient plus
nombreuses.

Les encadreurs des formations en cours
d’emploi ont été formés/instruits pour
servir de modeéles concernant les questions
de genre et d’'ambassadeurs dans leur
domaine d’activité

Les commentaires recueillis aupres des
encadreurs et des candidats sont positifs

Des femmes manifestent de I'intérét pour
I'un des domaines d’activité auxquels elles
ont été exposées.

L’état d’esprit des gestionnaires de
domaines d’activité ou les femmes sont
moins nombreuses est plus favorable a la
présence de femmes dans leurs services.

OBSERVATION EN SITUATION DE TRAVAIL. Type de formation professionnelle en cours d’emploi dans lequel un nouvel employé.e, ou un employé.e désireux de se familiariser avec

un autre emploi, suit et observe un employé.e formé et expérimenté. (Source : The Balance Careers, Job Shadowing is Effective On-The-Job Training)
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https://drive.google.com/file/d/1dT88kJBUuwSBTKYD_Tm6vL_6vz9_Vh_u/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1St_5ynwU3bj9crquKrOGlO9A8eRtBOV3/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ptkMij1CviFVOofz83nnuasYR-vsvvPE/view?usp=sharing
https://www.thebalancecareers.com/job-shadowing-is-effective-on-the-job-training-1919285

TABLEAU 5. DEVELOPPEMENT DES TALENTS ET DU LEADERSHIP
PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Développer des programmes de haute
qualité avec une structure claire

comprenant :

o une stratégie et des objectifs clairement
définis et des normes de qualité pour
chaque programme en place

o une personne chargée de coordonner le
programme, faisant office de point de
contact pour les apprenants et les

encadreurs

o [lidentification du groupe cible et des
encadreurs appropriés et en place d’'un
processus de jumelage de qualité

o  une formation ou des instructions
claires pour les encadreurs

o une évaluation constante et une
intégration des réactions des apprenants
et des encadreurs

Demander aux encadreurs de créer une
image positive de leur domaine d’activité et
d’agir comme des modeéles pour ce qui est
des valeurs relatives au genre dans leur
réle et en tant qu'ambassadeurs pour un
domaine d’activité spécifique

La rotation des emplois peut également
accroitre les possibilités pour les femmes
de travailler pour plus d’un superviseur et
augmenter les opportunités d’'une
évaluation plus impartiale et équitable de

leurs performances.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Exemple : Sodexo North America Hosts National Job Shadowing Program to Promote Professional Development for Women / Sodexo Amérique du Nord accueille un

programme national d’observation en situation de travail pour promouvoir le développement professionnel des femmes (Sodexo US)

Article : Job Shadowing — Why the Big Fuss? / L’observation en situation de travail - Pourquoi tout ce bruit ? (EduConnect)
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https://drive.google.com/file/d/1ptWI61ZEfvHD8nX5b30oreKvj4l6uoxx/view?usp=sharing
https://educonnect.co.za/job-shadowing-big-fuss/

FIDELISATION ET IMPLICATION DES EMPLOYES

Efforts et capacité d’une organisation a maintenir un environnement de travail motivant et impliquant ses employés actuels, permettant ainsi a
ceux-ci de s’identifier a I'organisation et a celle-ci de retenir des talents.

TABLEAU 6. FIDELISATION ET IMPLICATION DES EMPLOYES

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

FIDELISATION

Utiliser les enquétes sur le
climat de travail et la satisfaction
des employés pour identifier les
défis en matiere d’égalité des
genres, de diversité et
d’inclusion

USAID.GOV

Concevoir et administrer I'enquéte selon
les meilleures pratiques mondiales (par
exemple, les enquétes validées sont
ventilées par sexe et autres facteurs
d’identité sociale)

e Elaborer une enquéte pour poser des
questions afin de mieux comprendre
les problemes liés a I'égalité des
genres, a la D&I, au harcélement
sexuel et a la discrimination, en
incluant les exemples suivants :

®  Je me sens vraiment respecté.e par
mon.a superviseur/coéquipier.e

° La direction montre, par son action,
que la diversité et/ou I'égalité des
genres est I'une des plus grandes
priorités de I'entreprise.

e  Les promotions sont équitables et
fondées sur les principes d’égalité

e  Les performances des femmes et des
hommes sont évaluées avec la méme
précision OU de maniére équitable.

e Ladiversité des opinions est valorisée
et encouragée au sein de mon équipe

e Je suis a l'aise pour exprimer mes
idées et mes opinions, méme si elles
sont différentes des autres

e Dans mon département ou mon unité
de travail, les travailleurs sont traités
avec respect, quelles que soient leurs
différences

e Jesens un bon équilibre entre les
genres au sein de I'organisation

e  Le comportement de notre équipe
dirigeante est conforme aux valeurs
de cette entreprise

Plusieurs modalités (par exemple,
téléphone, ordinateur, papier) peuvent étre
nécessaires pour atteindre tous les
employés

Les employés peuvent étre invités a
répondre a I'enquéte sur le temps de travail
et les enquétes téléphoniques pourraient
étre interdites

Si les enquétes sont externalisées, la
société d’enquéte peut augmenter le colit
du service supplémentaire de désagrégation
des données

Des enquétes non valables (par exemple,
des enquétes mal congues) pourraient
donner des résultats inexacts ou des
préjugés fondés sur le genre

Des enquétes de satisfaction des employés
sont menées périodiquement et les
données sont ventilées par sexe

Les données sont analysées et utilisées
pour éclairer les décisions visant a faire
progresser 'égalité des genres

Les femmes et les personnes d’identités
diverses se déclarent de plus en plus
satisfaites
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TABLEAU 6. FIDELISATION ET IMPLICATION DES EMPLOYES
DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PRATIQUE

PREUVE DE SUCCES

Mon.a PDG accorde la priorité a la
diversité des genres
L’engagement en faveur de la diversité
des genres est important, car il contribue
a donner une image positive de
I'entreprise
Les promotions de cette entreprise sont
basées sur des critéres équitables et
objectifs
Au cours des |2 derniers mois, combien
de fois un employé.e :
a-t-il fait des tentatives non sollicitées
pour entretenir avec vous une
relation sexuelle romantique malgré
vos efforts pour le.a décourager ?

a-t-il/elle fait des remarques blessantes
sur votre apparence, votre corps ou

votre sexualité ?

®  Jaj fait 'objet de commentaires ou de
remarques négatives
®  Jaj fait I'objet de blagues injurieuses.

Analyser les données de I'enquéte et

utiliser les résultats pour élaborer un plan

d’action visant a combler les écarts.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Workplace Climate Surveys / Enquétes sur les conditions régnant sur les lieux de travail (Workplaces Respond to Domestic and Sexual Violence)

Outil : Gender in The Workplace Survey Template / Modéle d’enquéte sur le genre sur les lieux de travail (SurveyMonkey)

Outil : Gender Discrimination Survey Questions & Sample Questionnaire Template /Questions relatives a 'enquéte sur la discrimination fondée sur le genre et modéle de

questionnaire (QuestionPro)

Article : 30 Employee Satisfaction Survey Questions That You Can’t Afford To Miss /30 questions de I'enquéte sur la satisfaction des employés que vous ne sauriez omettre

(QuestionPro)

Article : A New Survey Looks at How Women and Men View Their Jobs / Une nouvelle enquéte analyse la maniére dont les femmes et les hommes pergoivent leur emploi

(TINYpulse)

Article : Employee Satisfaction: The Female Perspective / Satisfaction des employés : Le point de vue des femmes (Forbes)
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https://www.workplacesrespond.org/harassment-climatesurveys/
https://www.surveymonkey.com/mp/gender-in-the-workplace-survey/
https://www.questionpro.com/survey-templates/gender-discrimination-survey-template/
https://drive.google.com/file/d/1sxD9QMyCbMUHqiIcoRumOVnG7ra7PALO/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1R1G41MF1IVabVli0sGY-twEPbTzQl88s/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1RU48tWd8yH6Rh5CAIqEqWkgjMqlMS0rY/view?usp=sharing

TABLEAU 6. FIDELISATION ET IMPLICATION DES EMPLOYES
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
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TABLEAU 6. FIDELISATION ET IMPLICATION DES EMPLOYES
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https://drive.google.com/file/d/1EtPyOd_j8wJ3ijqh0L1GnCfNO3Hi2HNS/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1dCv4jwTswAppZ5c2PdSE_nz2QE2PG0qV/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1lw_pjvvq9D0QBTXvFsINegzsWCz-YOe6/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1byJJb74jGxwgG2c9GAZJAyOZgpL9q580/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17WFiu0YbA_loXAK5TF05eE_Y4s4VG4bI/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1DDfM1FU-4OhSW3k1NGPWBbVywFaDUdMb/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1-XMEDoT9BuA4yD66lzYN33cRQeMCY03r/view?usp=sharing

IMPLICATION DES
EMPLOYES

Impliquer les haut.es dirigeant.es
et le personnel dans les efforts
de promotion de I'égalité des
genres, de la diversité et de
Pinclusion

USAID.GOV

Elaborer un plan de participation des
employés pour promouvoir I'égalité des
genres et les interventions relatives a la
diversité et a I'inclusion, en s’appuyant sur
l'influence des haut.es responsables et
d’autres membres clés du personnel pour
agir comme ambassadeurs du changement
et en stimulant la compréhension,
I’'apprentissage et la participation des
employés en contact avec des femmes
talentueuses.

Développer des ICP8 pour I'implication
des employés et utiliser leur engagement
en faveur de I'égalité des genres et de la
D&l comme indicateur pour la gestion des
performances et des promotions.

Les haut.es dirigeant.es et les autres
membres du personnel peuvent étre
associés aux efforts de promotion de
I’égalité des genres et de la D&l :

e Mentors ou compagnons pour les
femmes salariées ou étudiantes

° Parrains

° Présentations dans les établissements

scolaires, les salons de I'emploi et autres

activités ciblant les jeunes talents
° Ambassadeurs et modéles, personnes

d’influence lors d’événements internes et
externes, de campagnes et d’activités de

communication
e Formateurs ou instructeurs pour les

activités d’apprentissage formel et sur le

lieu de travail, pour les stagiaires et les
étudiants exercant une activité
professionnelle

e Les encadreurs dans un groupe de
gestion du changement

° Les responsables de la mise en ceuvre

d’une partie de la stratégie de promotion

de I'égalité de genre (par exemple, le
département Communications élabore

Les contraintes de temps auxquelles sont
soumis les haut.es dirigeant.es et autres
membres clés du personnel

Les barriéres culturelles ou traditionnelles
peuvent limiter la volonté des hauts
responsables de sexe masculin d’interagir
avec les femmes

Les gestionnaires peuvent avoir besoin de
soutien ou de formation pour pouvoir
interagir avec des enfants ou des étudiants

Les initiatives de promotion de I'égalité des
genres et de la D&l sont soutenues par
diverses parties prenantes et prennent de
ampleur

Les hauts dirigeant.es et les autres
membres du personnel sensibilisent le
public grace a leur interaction avec les
groupes cibles.

La perception de I'entreprise s’est
améliorée car diverses personnes joignent
le geste a la parole et sont visibles en tant
que défenseurs actifs de I'égalité des genres
et de la D&I.
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TABLEAU 6. FIDELISATION ET IMPLICATION DES EMPLOYES
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

des campagnes dans le cadre de son plan
de développement de la performance)

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Voir la section sur les pratiques exemplaires en matiére de mentorat, de parrainage et de systémes de jumelage dans Développement des talents et du leadership

8  INDICATEUR CLE DE PERFORMANCE (ICP). Indicateurs critiques (clés) de progrés vers un résultat escompté. Les ICP permettent de se focaliser sur 'amélioration stratégique et

opérationnelle, créent une base analytique pour la prise de décision et aident a focaliser 'attention sur ce qui importe le plus. Comme I'a indiqué Peter Drucker, « Ce qui est mesuré est
réalisé ». (Source : ICP.org)
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TABLEAU 6. FIDELISATION ET IMPLICATION DES EMPLOYES

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Article : Executive and CEO Lunches with Employees help Build Bridges / Des déjeuners entre le PDG, les dirigeant.es et les employés contribuent a renforcer les liens

(The Balance Careers)

Article (avec Video Interview): The Rewards of an Engaged Female Workforce / Les avantages d’'une main-d’ceuvre féminine engagée (Boston Consulting Group)

IMPLICATION DES
EMPLOYES

Exploiter les réseaux existants

de femmes et de diversité pour
promouvoir le développement

de bonnes pratiques

Utiliser des réseaux bien établis pour
susciter des idées visant a améliorer la
situation, donner aux femmes et aux
hommes d’identités sociales diverses la
possibilité de s’exprimer dans le cadre du
processus de gestion du changement et
demander aux membres de jouer le réle
d’ambassadeurs pour les interventions
prévues (par exemple, en allant a la
rencontre des employés dans des endroits
éloignés et en les intégrant)

Pour rendre ces réseaux efficaces, il est
important de :

o définir le but, les roles et les objectifs
du réseau

o convenir de la fréquence et des regles
de fixation de I'ordre du jour, de
linvitation de prestataires externes et
des moyens de collaboration entre le
réseau et I'organisation

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Dans de nombreuses entreprises, les
réseaux de femmes et de diversité ont été
établis progressivement, afin de créer un
espace sécurisé pour aborder des
questions relatives a I'égalité des genres et
a la D&, ainsi que les améliorations
nécessaires, mais avec le temps, les
objectifs et la direction de ces réseaux sont
perdus de vue et les réseaux ne
parviennent pas a créer un impact au sein
de I'organisation.

Les femmes et les hommes d’identités
sociales diverses peuvent hésiter a
participer parce qu’ils ne veulent pas
donner l'impression d’avoir besoin d’un
groupe de soutien, ou parfois ne veulent
pas étre considérés comme étant alignés
avec d’autres femmes et individus
partageant leur identité.

Les femmes peuvent ne pas avoir le temps
de se mettre en réseau et de participer a
des événements en dehors des heures de
travail en raison de leurs responsabilités
familiales.

Le soutien de la direction et du PDG peut
étre limité, voire inexistant.

Le réseau « Femmes et diversité » est bien
établi et a un objectif.

Les membres du réseau sont pergus
comme des partenaires solides pour les
interventions liées a la gestion du
changement et agissent en tant
qu’ambassadeurs auprés de promouvoir les
nouvelles mesures.

Le réseau est utilisé par les employés
comme un point d’entrée informel pour
des idées, des réclamations et des
commentaires sur les interventions
relatives a 'égalité des genres et a la D&I.

Article : 6 Trends Driving Cutting-Edge Corporate Women’s Networks / Six tendances stimulant les réseaux de femmes d’affaires a la pointe de la technologie (Thrive
Global)

Article : Are Female-Only Networks Hurting VWomen in the Workforce? / Les réseaux exclusivement féminins nuisent-ils aux femmes sur le marché du travail ? (OZY)

Article : How to Start a Women’s Networking Group at Work /Comment créer un groupe de réseautage de femmes au travail (Equality Works)
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https://www.thebalancecareers.com/ceo-employee-lunches-2276043
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PLANIFICATION DE LA RELEVE ET PROMOTION

Processus systématique et a long terme d’identification et de perfectionnement de successeurs potentiels pour des postes clés afin de veiller a ce
que les connaissances, compétences et aptitudes d’'un employé.e soient développées pour lui permettre de tenir des roles clés.

TABLEAU 7. PLANIFICATION DE LA RELEVE ET PROMOTION

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

PLANIFICATION DE LA
RELEVE

Etablir et mettre en ceuvre des
plans de succession ouverts aux
femmes 86

Veiller a ce que la planification de la reléve
soit le processus permettant d’identifier les
besoins a long terme et de cultiver une
réserve de talents internes pour répondre
a ces besoins futurs.

Utiliser les plans de succession pour
anticiper les besoins futurs de 'entreprise
et aider a trouver, évaluer et développer le
capital humain nécessaire (interne et
externe)

Veiller a ce que des plans de succession
équitables pour les hommes et les femmes
comprennent l'identification des postes
clés, des critéres de sélection neutres du
point de vue du genre, un plan de
perfectionnement des candidats
sélectionnés et des objectifs d’inclusion a
tous les niveaux de direction.

Fixer un nombre ou un pourcentage
minimum de participantes dans le groupe
de formation de la releve.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Les entreprises peuvent ne pas avoir de
plan de succession en place.

La promotion est souvent basée sur
'ancienneté.

Dans certains pays, I’évaluation des
performances® se fait entre le.a
responsable et 'employé.e et n’est pas
partagée avec les RH, ce qui fait que ces
évaluations ne peuvent pas étre utilisées
pour la planification de la releve.

Il peut y avoir un préjugé inconscient fondé
sur le genre concernant la personne qui
devrait occuper un poste particulier.

Il est possible qu'aucune femme ne
candidate a des postes de direction dans
un environnement professionnel qui n’est
pas spécifiquement favorable au
perfectionnement professionnel des
employées.

Des plans de succession équitables d’un
point de vue du genre sont rédigés et mis
en ceuvre, en particulier pour combler les
disparités de genre et de salaire en mettant
l'accent sur le recrutement, la fidélisation,
le développement et la responsabilité.

Une représentation de plus en plus égale
est obtenue au niveau des postes de
direction (a long terme).

Objectif ambitieux ou quota fixé pour le
pourcentage de femmes sélectionnées
comme candidates a la reléve.

86

87

PLANIFICATION DE LA RELEVE. Stratégie d’identification et de perfectionnement des futurs dirigeants d’une entreprise, non seulement au sommet, mais aussi pour des roles majeurs a
tous les niveaux. Elle aide une entreprise a se préparer a toutes les éventualités en préparant les travailleurs a haut potentiel a gravir des échelons. (Source : Robert Half, VWhat Is Succession

Planning ?)

EVALUATION DES PERFORMANCES. Examen et évaluation périodiques des performances professionnelles d'une personne. (Source : Society for Human Resource Management,
Glossary of Human Resources Management Terms)
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TABLEAU 7. PLANIFICATION DE LA RELEVE ET PROMOTION
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Guide : Tailoring Organizational Practices to Achieve Gender Equality: A Best Practice Guide (Chapter 4: Promotion and Succession Planning)/ Adapter les pratiques
organisationnelles pour parvenir a I'égalité des genres : Un guide des pratiques exemplaires (Chapitre 4 : Promotion et planification de la reléve) (Gender Equality in
Decision-Making, GEM)

Guide : Building Gender-Inclusive Workplaces in Singapore: A Practical Guide for Companies and Human Resource Practitioners /Créer des lieux de travail intégrant la dimension
genre a Singapour : Un guide pratique pour les entreprises et les praticiens des ressources humaines (Singapore Management University)

Rapport/étude : 7 Steps to Conscious Inclusion: A Practical Guide to Accelerating More VWomen into Leadership / 7 étapes vers l'inclusion consciente : Un guide pratique
pour accélérer I'accession d’un plus grand nombre de femmes a des postes de direction (ManpowerGroup)

Acrticle : Fostering Women Leaders: A Fitness Test for Your Top Team /Promouvoir la présence de femmes dans les niveaux de direction : Un exercice préparatoire pour
votre équipe de direction (McKinsey & Company)

Video : The Career Advice You Probably Didn’t Get / Les orientations professionnelles dont vous n’avez probablement pas bénéficié (Susan Colantuono)

8  CARTOGRAPHIE DES COMPETENCES. Création d'une représentation visuelle des compétences nécessaires pour bien occuper une fonction donnée et comparaison avec les

compétences existantes détenues par les employés a tous les échelons de I'organisation. Cette comparaison permet d’identifier les lacunes et d’y remédier. (Source : HR Daily Advisor, What Is
Skills Mapping ?)
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https://www.onetonline.org/find/industry?i=22&g=Go
http://www.managersresourcehandbook.com/skills-matrix-template/
https://hrdailyadvisor.blr.com/2019/08/22/what-is-skills-mapping/
https://hrdailyadvisor.blr.com/2019/08/22/what-is-skills-mapping/

TABLEAU 7. PLANIFICATION DE LA RELEVE ET PROMOTION

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
PROMOTION Suivre des pratiques éprouvées : La politique d’entreprise peut influencer les Le comité de promotion est fonctionnel et
Développer des processus de o Une fois par an, tous les gestionnaires décisions relatives aux promotions. utilisé pour toutes les promotions.

promotion pour remédier a la
partialité dans les promotions

sont invités a soumettre des
propositions concernant un nombre
déterminé d’employés devant bénéficier
d’une promotion.

Un comité évalue tous les candidats sur
la base de leur potentiel a assumer avec
succes un nouveau réle

Les promotions sont accordées de
maniere consensuelle.

Si aucun consensus ne peut étre atteint,
les meilleurs candidats sont invités a
participer a une procédure de
candidature, ou leur évaluation de ces
candidats peut étre effectuée par une
partie externe.

Mettre en place un comité pour les
promotions avec une représentation égale

de femmes et d’hommes de la direction qui

se réunissent régulierement pour évaluer

la réserve de talents actuelle et le potentiel

des personnes devant bénéficier d’une
promotion.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Les femmes peuvent ne pas occuper de
fonctions visibles et peuvent par
conséquent étre inconnues des membres
du comité.

Il peut étre difficile de nommer des
femmes membres de comités lorsqu’elles
sont sous-représentées au niveau des
postes de direction.

Guide : A Toolkit for Recruiting and Hiring a More Diverse Workforce /Guide pratique pour le recrutement et 'embauche d’une main-d’ceuvre plus diversifiée (Université de

Californie, Berkeley)

Guide : Tailoring Organizational Practices to Achieve Gender Equality: A Best Practice Guide (Chapter 4: Promotion and Succession Planning) / Adapter les pratiques

organisationnelles pour parvenir a I'égalité des genres : Un guide des pratiques exemplaires (Chapitre 4 : Promotion et planification de la reléeve) (Gender Equality in

Decision-Making, GEM)

Article : Why Do So Many Men Become Incompetent Leaders? / Pourquoi tant ¢’ hommes deviennent-ils des dirigeants incompétents ? (HBR)
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DEPARTS ET RETRAITE

Processus de gestion du congé volontaire ou involontaire des employés.

TABLEAU 8. DEPARTS ET RETRAITE

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

DEPARTS

S’attaquer aux conséquences des
restrictions budgétaires sur
I'inégalité des genres

Elaborer un plan écrit et une méthode de
collecte de données pour s’assurer que les
réductions d’effectifs n’ont pas d’effets
disparates sur un ou plusieurs groupes
particuliers.

Effectuer une analyse des données avant

d’entamer les réductions d’effectifs et corriger

tout impact disparate identifié

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Managing Retrenchment / Gérer la réduction des effectifs (IFC)

D’un point de vue culturel/juridique,
les entreprises peuvent miser sur la
retraite et les programmes
d’incitation a la retraite anticipée, ce
qui rend les réductions d’effectifs
peu probables et limite la capacité a
gérer I'équité des départs.

Le SIRH peut ne pas saisir tous les
points de données pertinents (c’est-
a-dire les données ventilées par
sexe)

Les ratios hommes/femmes dans les
classifications professionnelles sont
proportionnellement réduits lors des
réductions d’effectifs

RETRAITE

Veiller a ce que les hommes et les
femmes participent a un plan de
retraite et/ou a des programmes
d’éducation financiere

Financer un plan de retraite de I'entreprise
pour assurer un revenu aux retraités

Promouvoir I'éducation financiere en
matiere d’épargne-retraite

Définir clairement la participation des
salariés au plan ou au programme de
formation ; partager les informations sur la
maniére dont tous les salariés peuvent
participer.

Vérifier périodiquement I'utilisation du
plan et/ou la participation a la formation

Les régimes de retraite peuvent relever de
I’Etat plutot que des entreprises et sont
soumis a des contraintes d’ordre juridique

Les pouvoirs publics peuvent également
fixer des ages légaux de retraite différents
pour les hommes et les femmes

La capacité de faire des économies et de
planifier la retraite est intrinsequement
liée a I'équité salariale, a la promotion et a
d’autres politiques de ressources humaines
connexes®.

Lorsque I'entreprise dispose d’un plan de
retraite, les hommes et les femmes y
participent et en bénéficient au méme
titre.

Les employés des deux sexes se déclarent
satisfaits et mieux informés sur la
planification financiére de la retraite et la
sécurité financiere.

% POLITIQUES DE RESSOURCES HUMAINES (RH). (1) Accords conclus par les organisations avec les employés sur le comportement mutuel attendu. Les politiques doivent s’aligner sur les
lois et les contrats, tels que les accords syndicaux. (2) Systéme de décisions codifiées établi par une organisation pour piloter les fonctions administratives du personnel, les salaires et les
avantages, la gestion des performances, les relations avec les employés et la planification des ressources. (Source : Inc.com, Human Resource Policies)
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TABLEAU 8. DEPARTS ET RETRAITE

PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN BUVRE oo b yvE DE suCCES
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PRATIQUES EXEMPLAIRES : FACILITATEURS ORGANISATIONNELS

CULTURE D’ENTREPRISE ET LEADERSHIP

La culture d’'une organisation est caractérisée par les valeurs, attitudes, normes et croyances communes de ses membres. Le leadership constitue

le fondement de la culture d’'une entreprise et joue un réle important dans son évolution.

TABLEAU 9. CULTURE D’ENTREPRISE ET LEADERSHIP

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

CULTURE D’ENTREPRISE ET
LEADERSHIP

Elaborer un argumentaire
économique en faveur de I'égalité
des genres, de la diversité et de
I'inclusion, sur la base d’'une
évaluation de I'égalité des genres et
de la diversité au sein de
I'entreprise

Familiariser 'ensemble des haut.es
responsables avec les arguments
économiques en faveur de I'égalité des
genres et de la diversité.

océ a une évaluation complé
Procéder a une évaluation complete de
entreprise sur le plan de 'égalité des
I'ent le plan de I'égalité d
genres afin d’identifier les lacunes et les
possibilités d’améliorer I'égalité des genres
et la diversité.

Elaborer un dossier commercial spécifique
a l'organisation sur la base de I'évaluation.

Effectuer une analyse colits-avantages de
I'inégalité des genres pour étayer I'analyse
de rentabilité (par exemple, avantages par
rapport a la rotation du personnel et a la
baisse de productivité et colits du
harcelement sexuel et de la violence
domestique).

Communiquer les résultats de I'évaluation
et I'analyse de rentabilité a 'ensemble de
I'organisation.

Identifier les domaines devant faire I'objet
de mesures prioritaires, définir des
indicateurs et recueillir des données de
référence et des données périodiques
régulieres.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Une attribution précise des prestations ne
sera pas toujours possible

Des ressources supplémentaires peuvent
étre nécessaires pour réaliser des
mesures efficaces

Il peut y avoir une résistance aux
initiatives de promotion de I'égalité des
genres tant que les arguments
économiques n’ont pas été développés.

Les haut.es dirigeant.es et les employés
comprennent les arguments économiques
en faveur de I'égalité des genres et
adhérent aux initiatives de 'entreprise
visant a promouvoir I'égalité des genres et
la diversité.
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TABLEAU 9. CULTURE D’ENTREPRISE ET LEADERSHIP

PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Guide : Four for Women: A Framework for Evaluating Companies’ Impact on the Women They Employ /Quatre pour les femmes : Un référentiel d’évaluation de I'impact
des entreprises sur leurs employées (Wharton School of Business)

Guide (avec ressources supplémentaires ): Minimum Standards for Mainstreaming Gender Equality /Normes minimales pour la prise en compte de I'égalité des genres
(Gender Practitioners Collaborative)

Guide (avec études de cas) : A Gender Equal Future of Work: A Discussion Guide for Leaders /Un avenir professionnel fondé sur 'égalité des genres : Un guide de discussion
a l'intention des dirigeant.es (Male Champions of Change)

Guide : Sustainable Water and Sanitation in Africa (SUWASA): A Tool for Mainstreaming Gender In Water Supply and Sanitation Services /Programme Eau et Assainissement
Durables en Afrique (SUWASA) : Un outil pour la prise en compte du genre dans les services d’approvisionnement en eau et d’assainissement (USAID)

Outil : Women’s Empowerment Principles Gender Gap Analysis Tool (United Nations Global Compact & UN Women)

Outil : Developing a Business Case for Gender Equality /Développer des arguments économiques en faveur de I'égalité des genres (USAID)

Etude de cas : Female Perspectives Raise Revenue for Indian Power Utility: How BRPL made the Business Case for Gender Equality /Comment les femmes contribuent aux revenus de la
compagnie d’électricité indienne : Comment la BRPL a fait valoir 'argument économique en faveur de I'égalité des genres (USAID)

Etude de cas : Women in Utilities: A Driving Force for Workforce Modernization. A Case Study of Three Ultilities in the Danube Region /Les femmes dans les services
publics : Une force motrice pour la modernisation de la main-d’ceuvre (Groupe de la Banque mondiale)

Etude de cas : Gender-Smart Solutions Reduce Employee Absenteeism and Turnover in Solomon Islands /Des solutions intelligentes fondées sur le genre réduisent I'absentéisme
et le taux de rotation des employés dans les iles Salomon (IFC)

Etude de cas : Employing Women Catalyzes Change at a Chemical Plant in India /L’emploi des femmes : un catalyseur de changement dans une usine de produits chimiques en
Inde (IFC)

Example (avec ressources supplémentaires ): Women on Boards and in Business Leadership /Les femmes dans les conseils d’administration et a la téte des entreprises
(IFC)

Rapport/étude (avec études de cas) : Understanding the Business Case for Gender Equality in the Workplace (UN Women) /Comprendre les arguments économiques en
faveur de I'égalité des genres sur les lieux de travail (ONU Femmes)

Rapport/étude (avec des exemples d’indicateurs et des études de cas d’entreprises): Investing in VWomen’s Employment (IFC)

Rapport/étude : The Business Case for Gender Equality (Agence pour 'égalité des genres sur le lieu de travail, gouvernement australien)

Rapport/étude : Quick Take: Why Diversity and Inclusion Matter (Catalyst)

Rapport/étude : Women in the Workplace 2019 /Les femmes en milieu professionnel 2019 (Leanln and McKinsey & Company)

Rapport/étude : How to Calculate the Cost to Business of Violence fondée sur le genre in Papua New Guinea (ODI) /Comment calculer le colt de la violence fondée sur le genre
pour les entreprises en Papouasie-Nouvelle-Guinée : Revue des approches et méthodologies existantes (Institut de Développement Outre-Mer)

Rapport/étude : The Business Case for Change (ILO) /Les arguments économiques en faveur du changement (OIT)

Rapport/étude : Women in Water Utilities: Breaking Barriers /Les femmes dans les services d’eau - Suppression des obstacles (Banque mondiale)

Rapport/étude : The Untapped Resource: Gender and Diversity in the Water Workforce / La ressource inexploitée : Le genre et la diversité de la main-d’ceuvre dans le secteur de
'eau (The International Water Association)
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https://drive.google.com/file/d/1VnXercbPGXzA_to56tXeyGuqf6HBI6za/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1M0fiar5WcTanMY4MiopopTJ8waixC_UJ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1H9ax8DGsGQ7lJ237wvWOEBPC8AsHD2FJ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/14FHEcK9enEBojo-Snp2ebaZoiJg6TECW/view?usp=sharing
https://weps-gapanalysis.org/
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/business-case-guide
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/stories/2020-09-BRPL-business-case
https://drive.google.com/file/d/15l2NQ9AUgqzeca3thikh_Ncjf8OIxDXD/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1TX-ZHI2szRUfSP2Hx-45CbyPYnHtIBs6/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1pUarczSxXvWt_osRncDB-rW5SwI00NLx/view?usp=sharing
https://www.ifc.org/wps/wcm/connect/topics_ext_content/ifc_external_corporate_site/ifc+cg/topics/women+on+boards+and+in+business+leadership+-+resources
https://drive.google.com/file/d/1c8HPZW1JCkwGaUNE6CR2nOOdIjp-0U0X/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/15Ai9-FnIhGtC0O1FrTE0q8QWEO8CrA74/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1l39ERN2_PR_-VofnJhUto5EEtkQfbQfL/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1PqHcwElg5UY8657VQtWbbR3um4OauOAu/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Rg1Tt4Qh6OLse7JBozoiFHh57QoRAOh-/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1oayH16CchGid7o3zGOqgyZ04dMNu9cbn/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ap4t_FGb8KFv4uOmP272WEO9XLe64-W-/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Y0p1N5qRDuaLOjQ5VBkmz1VWVBxQQF9N/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1o-ZYWGwKOHSjQA2L1gewJNi9TRvZrgWB/view?usp=sharing

TABLEAU 9. CULTURE D’ENTREPRISE ET LEADERSHIP

PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Rapport/étude : Handbook on Gender and Organizational Change /Manuel sur le genre et le changement organisationnel (Centre international de formation de I'OIT)

Rapport/étude : We Lead: Five Women Who Drove Company Success in the Middle East and North Africa and How Good Corporate Governance Helped /Nous
sommes des leaders : Cing femmes ayant contribué au succés d’entreprises au Moyen-Orient et en Afrique du Nord et le réle d’'une bonne gouvernance d’entreprise (IFC)

Rapport/étude : VWomen as Levers for Change /Les femmes, leviers de changement (FP Analytics)

Rapport/étude : Occupational Segregation /Inégalité d’accés aux professions (Washington Center for Equitable Growth)

Rapport/étude : Executive Briefing: The Business Case for Gender-Smart Solutions in the Private Sector /Les arguments économiques en faveur de solutions intelligentes
en matiére de genre dans le secteur privé (IFC)

Rapport/étude : Why Gender Diversity Makes Business Sense /Pourquoi la diversité des genres est pertinente d’'un point de vue économique (WISE)
Rapport/étude : The Costs of Sexual Harassment to Business: An In-Depth Look at the Workplace (Centre International de Recherches sur les Femmes, ICRW) Le coit
du harcelement sexuel pour les entreprises : Regard approfondi sur le lieu de travail (Centre international de recherche sur les femmes, CIRF)

Rapport/étude : One-Pager of Women in Water Utilities (World Bank) Fiche d’information sur les femmes dans les services d’eau (Banque mondiale)

Rapport/étude : Women on Boards Research Study in Egypt /Etude de recherche sur les femmes dans les conseils d’administration en Egypte(IFC)

Rapport/étude : Women on Boards in Nigeria /Les femmes dans les conseils d’administration au Nigeria (IFC)

Article : Gender Equity Starts at Home /L’équité entre les genres commence a la maison (Harvard Business Review)

Article : When Gender Diversity makes Firms more Productive /Quand la diversité des genres rend les entreprises plus productives (Harvard Business Review)

Article : What makes a Team Smarter? More Women /Qu’est-ce qui rend une équipe plus intelligente ? Un plus grand nombre de femmes (Harvard Business Review)

Article : Still looking for Room at the Top: Ten Years of Research on Women in the Workplace /Toujours a la recherche d’une place au sommet : dix ans de recherche sur
les femmes en milieu professionnel (McKinsey & Company)

Article : Innovate! Run a Strategic Debate on Gender for the C-Suite (Forbes)

Article : The Financial Case for Hiring More Women in Energy /Les arguments financiers en faveur du recrutement d’un plus grand nombre de femmes dans le secteur de
I'énergie (Barron’s)

Article : Empowering Women to Reduce an Energy Utility’s Commercial Losses /Autonomiser les femmes en vue de réduire les pertes commerciales d’'une entreprise de
services publics d’énergie (Banque mondiale)

Webinaire : Water Workforce: Ensuring Gender Equality and Inclusion /La diversité de la main-d’ceuvre dans le secteur de I'eau : Garantir I'égalité des genres et I'inclusion
(Association internationale de 'eau, Banque mondiale)

Vidéo : Comorian Women help transform Power Utility (World Bank)

CULTURE D’ENTREPRISE Elaborer une stratégie de promotion de Les efforts de gestion du changement Une stratégie accompagnée d’une vision
Elaborer une stratégie et un plan de I’ég;}lité fiejs genres et de la IID&I axée sur c?r?wmencent g.énéraflement par des et d'objlectifs clairejment Qéﬁnis existe ; les
gestion du changement pour la dlvers!te des genres, fondée sur les réticences car ils g{(lgent .d.es, personnes employés en sopt |nfo‘rmes’ et. saYent
promouvoir I'égalité des genres, la normes internationales et les meilleures occupant une position privilégiée de comment contribuer a la réalisation des
1 N ey I pratiques internationales, notamment : qLIJitter leur zone’de confort ; il est objectifs.
niveaux de I'entreprise. e lavision de 'entreprise :z;i::::z de préparer la gestion des Les employés a tous les niveaux

e des objectifs et buts connexes ) contribuent a la réflexion sur les
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https://drive.google.com/file/d/1Q-qe8I3XgPrRpgzGotxPPZQOWrQDbTLy/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1T5Mke86qHOdXlNQSi74T6L8l6_lKIJe7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/177Tzk7NKoYLcBjCnUvRu2L3Utz5gxru1/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/10glat6tbp6rolyGEh8YsMwKg9QL5Ikay/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1kA8cmDkc7zjXRF89c-wNneOpOoPmPn05/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1OBW3PRKUtMYa0dAZLC_PL6Jv8CPBSgPw/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1eov08a6zrmf36uPaD4-qx1c3vjTHAufB/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/105MALd2-EwExCQf5KYPebVzE1TYAB86C/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/15jhEFLq3EYznRCQJgzkfxoFaShx_bAnO/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1fpNIZDVgfcMui3lzOlaT1jIo1NlQBib1/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1hcl7BO_5yAtrpQes2niBqAv4Hf3C3x01/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Rd6dCwouPS57Nwzp-4YZKAo6O2qIuZEo/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1oBDEo_gvCrvmRjlgsxa9vmrYdoWqUDdr/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/142xZxFCIoaAeYHjto6oIQj8AIS36Yf0s/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ZHeBduGIEWc3m-SQ1qSYBkmXiQuNnysd/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/11lVimlmkOb3a1d7IhisIb5djT0AKrluE/view?usp=sharing
https://www.worldbank.org/en/news/feature/2019/06/18/empowering-women-to-reduce-an-energy-utility-s-commercial-losses
https://iwa-network.org/learn/diversity-in-the-water-workforce-ensuring-gender-equality-and-inclusion-2/
https://www.worldbank.org/en/news/video/2019/06/18/empowering-women-to-reduce-an-energy-utilitys-commercial-losses
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TABLEAU 9. CULTURE D’ENTREPRISE ET LEADERSHIP

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Gender Strategy Toolkit / Guide pratique sur la stratégie relative au genre (Agence pour I'égalité des genres sur le lieu de travail, gouvernement australien)

Guide (avec Modéle d’évaluation et de planification du changement, modéle de stratégie de communication et listes de contrdle : Change Management

Leadership Guide (Ryerson University)

Outil : Organizational Goal Setting for Gender Equality and Inclusion / Définition d’objectifs organisationnels pour I'égalité des genres et I'inclusion (USAID)

Exemple : Gender Equality Strategy & Action Plan 2015-2020 / Stratégie et plan d’action 2015-2020 pour I'égalité des genres (Western Sydney University)

Exemple : Sample Diversity & Inclusion Strategy / Modéle de stratégie de diversité et d’inclusion (Making Work Absolutely Human)

Rapport/étude : Handbook on Gender and Organizational Change /Manuel sur le genre et le changement organisationnel ( (Centre international de formation de I'OIT)

Article (avec Video) : SMART Goals / Objectifs SMART (MindTools)
Article : Diversity as Strategy / La diversité comme stratégie (Harvard Business Review)

Article : 5 Change Management Best Practices / Cinq pratiques exemplaires en matiére de gestion du changement (Whatfix Academy)

CULTURE D’ENTREPRISE

Intégrer I'égalité des genres, la
diversité et l'inclusion dans la
culture du lieu de travail

Prendre en compte I'égalité des genres, la
diversité et I'inclusion dans la déclaration
de principe et les valeurs de I'entreprise

Créer une culture institutionnelle et un
modele de leadership misant sur la
diversité

Etablir des valeurs et des pratiques
institutionnelles permettant a chacun de
se faire entendre et inviter des femmes
d’identités sociales diverses a s’exprimer,
par exemple :

e  enimposant des régles lors des
réunions et des forums d’entreprise
visant a encourager les femmes a faire
entendre leur voix

e faire en sorte que les dirigeant.es et les
personnes animant la réunion
s’attendent a ce que les participants
plus discrets apportent leur
contribution

e  Veiller a ce que les personnes
participant a la réunion démontrent le
méme respect et la méme

Des personnes clés peuvent résister au
changement ou refuser de se voir imputer
la responsabilité d’actions favorisant
Pinclusion.

Temps requis pour concrétiser tous les
processus liés a 'emploi par des
changements transformationnels et pour
les intégrer dans les orientations.

Les normes ou habitudes sociales fondées
sur le sexe, qui attribuent une plus grande
valeur a I'apport des hommes qu’a celui
des femmes, persistent.

Les hommes peuvent réagir négativement
parce qu'’ils pergoivent une perte
d’autorité.

Les hommes et les femmes travaillent de
maniére productive et cohérente dans
tous les domaines d’activité.

Les objectifs commerciaux des entreprises
sont atteints avec plus de succes, au fur et
a mesure que la culture d’entreprise
change et que les objectifs d’inclusion
s'imposent.

Des femmes et des hommes d’identités
diverses occupent une part de plus en plus
importante des postes de direction et de
gestion dans tous les secteurs de
I'entreprise.

La personne animant la réunion geére la
dynamique de groupe afin de donner aux
participants une chance égale de
contribuer, qu’ils soient hommes ou
femmes et quelle que soit leur identité
sociale ; la personne animant la réunion
limite les comportements susceptibles de
perturber I'égalité de participation,
comme le fait d’interrompre, de bavarder,
d’ignorer ou de sous-estimer la
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https://drive.google.com/file/d/1wJ2FxG86pit9QbWtVCsqZTOlF5UTTuDQ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1QPkpXR6D1_bqsDIfJRb0dJnbYbtvpQFy/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1QPkpXR6D1_bqsDIfJRb0dJnbYbtvpQFy/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Y-u9-UE18JMJQI2sbgwio82YpILxBATM/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1u9IghL2L8XfeMg2RwV4MRx63kdymv_Cp/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Q-qe8I3XgPrRpgzGotxPPZQOWrQDbTLy/view?usp=sharing
https://www.mindtools.com/pages/article/smart-goals.htm
https://drive.google.com/file/d/17KISOi6LxHr6XLxrOR33Tnot3uqVZmGa/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1RExfb6Thi4_TIxPn9sx6otSIL89i7ZW9/view?usp=sharing

TABLEAU 9. CULTURE D’ENTREPRISE ET LEADERSHIP

PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
considération pour les opinions des contribution des femmes et d’autres
hommes et des femmes personnes

Renforcer les compétences des femmes
grace a une approche ciblée de
perfectionnement des talents et du
leadership axée sur les compétences en
matiere de communication, de négociation
et de leadership.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Building Gender-Inclusive Workplaces in Singapore: A Practical Guide for Companies and Human Resource Practitioners /Créer des lieux de travail intégrant la
dimension genre a Singapour : Un guide pratique pour les entreprises et les praticiens des ressources humaines (Singapore Management University)

Guide : Four for Women: A Framework for Evaluating Companies’ Impact on the Women They Employ /Quatre pour les femmes : Un référentiel d’évaluation de I'impact
des entreprises sur leurs employées (Wharton School of Business)

Guide : Strategies for Chairing Gender-Inclusive Meetings (ParlAmericas)

Rapport/étude : Delivering Through Diversity /Produire des résultats grace a la diversité (McKinsey & Company)

Rapport/étude : Tapping the Power of Inclusion and Diversity in Urban Water /Exploiter le pouvoir de I'inclusion et de la diversité dans les eaux urbaines (Association
australienne des services de I'eau, WSAA)

Rapport/étude : Accelerating Progress in Gender Equity from the Inside Out /Accélérer, de I'intérieur, les progrés dans la promotion de I'égalité des genres (EY)

Rapport/étude : Quick Take: Why Diversity and Inclusion Matter (Catalyst)

Article : Why Goldman Sachs’s Push for Diversity Is Unlikely to Drive Real Change (Harvard Business Review)

Article : Creating a "Human-Friendly" Workplace /Créer un milieu de travail « convivial pour les personnes humaines » (Allen Communications Learning Services)

Acrticle : Speaking While Female (New York Times)
Article : It's Not Just You: In Online Meetings, Many Women Can’t Get a Word In (New York Times)

Article : Run Meetings That Are Fair to Introverts, Women, and Remote Workers (Harvard Business Review)

Article : Women and Negotiation: Narrowing the Gender Gap in Negotiation (Harvard Law School Daily Blog)

Article : The Role of Gender in Team Collaboration and Performance (Interdisciplinary Science Reviews)

Article : When gender diversity makes firms more productive /Quand la diversité des genres rend les entreprises plus productives (Harvard Business Review)

Article : What makes a team smarter? More women. /Qu’est-ce qui rend une équipe plus intelligente ? Un plus grand nombre de femmes (Harvard Business Review)

CULTURE D’ENTREPRISE Reconnaitre les employés de sexe Les hommes peuvent hésiter a devenir Il existe une culture encourageant les
. . masculin comme des acteurs essentiels des alliés ou a apporter leur soutien aux partenariats entre collegues pour
Promouvoir la participation des . AT o . D& (Frof e DAl FR
. . pour atteindre I'égalité des genres sur le activités de promotion de 'égalité des promouvoir I'égalité des genres.
hommes en identifiant les agents de lieu de travail
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https://drive.google.com/file/d/1fpG0L98jqEYDyknkicqPo0xVQnb-weDX/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1lUmevkBlE5nGXUPwTsbiXsbKGINDwwz7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1NT1YUo1RtNRPKEjDv5u5w4Bv47nIdHO9/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1r4VWOeFr0eiJDopNuUvMU833RXLfag2d/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1BUqQIPd31LttdX2-TLZ0mfbZWMruAUry/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/170-NIBT65TabTl68BN5mUZtZK2g0gMIm/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1arn-OiLMyWMZpLimigLl9WsGRDmqwgVO/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17ClZkE2Dy9zejUvZZhkOoKkZeoMb53dF/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/12CnKxElrslYI565x8Ql8Gl38z-sEbQgS/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/197_uyjLWI1RDbXl-E3X_6EOilBcw_q3V/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1eYEWsZgB3lgCW_crAMkkEx-aU5CAiL3X/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1_0tKa8OtftbrU6iWvtlXD-7ckBLvD6ry/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1CTWeBr2nfOodr8T77rv3dQElICQDtzE-/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1dKMUxtr7fLPunO14aBhICxA05-C6NUt2/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1wm3YBU923FAlg05Y-8jF6FTQsDj3RRX5/view?usp=sharing

TABLEAU 9. CULTURE D’ENTREPRISE ET LEADERSHIP
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https://drive.google.com/file/d/1-KVJfuJUc6Q5xqU4R805VkR2KeBQXP5J/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/12YMJn1RF7TJq7hrikNhkAA1bfJa2oQ7F/view?usp=sharing
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https://drive.google.com/file/d/1VwtHS8lTlXb6yHgHGrZ3nQ0d7t4ajSTV/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1FzPrb3PcLLiF7jng1dMou3AdalH13zRC/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1hxGHtvFf7HmZBzHNw5OmCend4cTkTcng/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1q5BR51Ezu_XBgWLDRjp4F6JSoOMZFJy-/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/15hpOiIBLAFn-g56o05FXz8n84IE8GwrW/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1S7t325ymvwh9_a_oNUQfmdmqordpacfm/view?usp=sharing
http://rusfunk.me/continuum-of-male-engagement/
http://menengage.org/
https://menandboys.ids.ac.uk/
https://promundoglobal.org/promundo-workplace-advisors/
https://www.whiteribbon.ca/
https://www.heforshe.org/en
https://leanin.org/mentor-her
https://drive.google.com/file/d/1YtGG6DI6lo709qBe55u8RrDMvugAkpyL/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1MnWU5xacgpPGghwBfDQMep8E56lv_wHT/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1iBKnXOCAJF_nwU1lfFwztLQW7j_DxEu1/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/11XSA-8j0IHjcmJm3r040WvM77aqe8O2B/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1e-HXt1ytHLEcBBKix80qkQDGMtaktvp5/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1dMGsgjhe_HjsDeO6WfCIxrvQ3rLMucBX/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1J-I8Bai3vm0ziDKYwkuabkYd_Zy5iPbl/view?usp=sharing
https://www.joblo.com/movie-news/pixar-unravels-toxic-masculinity-in-the-work-place-in-new-animated-short
https://drive.google.com/file/d/1fGRfnQqrQDw9EikfG92uzrU6S6b78Qh3/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/11Movu49E9PA3y0TQt3MJmJB-G9HJXYHJ/view?usp=sharing
https://stepfeed.com/lebanese-ngo-reminds-men-that-a-woman-s-honor-is-only-hers-1941
https://drive.google.com/file/d/1NwbAI2SNik_tsCxJXcD2uEYuEBKrRNah/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Yh9UCaG4h_4E0Gkqt4ygA83yIAqqxmbG/view?usp=sharing
https://www.youtube.com/watch?v=_gf-iGIHXlo
https://youtu.be/_dYso9DAbAw
https://youtu.be/c3arQigsHjk

TABLEAU 9. CULTURE D’ENTREPRISE ET LEADERSHIP

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Video : Gender Equality (World Economic Forum)

Video : What does my Headscarf mean to you? (Yassmin Abdel-Magied)

Video : MenEngage

LEADERSHIP DE
L’ENTREPRISE

Modéliser des actions encourageant
I'égalité des genres, la diversité et
P'inclusion au niveau des postes de
direction

Les dirigeant.es de haut niveau adoptent
un langage inclusif avec une
communication forte et directe en
participant a la promotion de I'égalité des
genres et de la D&I.

Dans le cadre d’un processus transparent,
divulguer le processus de sélection du
conseil d’administration, les compétences
requises, ainsi que les objectifs relatifs a la
promotion de la diversité.

Un parti pris inconscient existe au sein de
I'entreprise

Les programmes de formation mis en
ceuvre permettent de prendre conscience
des préjugés inconscients et de renforcer
I'engagement a mettre en ceuvre des
politiques et des procédures visant a
garantir I'égalité des genres et la D&I.

L’égalité des genres et la D&I font partie
intégrante de la culture de I'entreprise et
sont institutionnalisées dans tous les
programmes et activités.

Les dirigeant.es donnent le ton dans les
efforts de promotion de 'égalité des
genres et de la D&I.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Rapport/étude (avec études de cas) : Gender Diversity Journey: Company Good Practices / Parcours vers la diversité des genres : Pratiques exemplaires des

entreprises (ILO)

Rapport/étude (avec études de cas) : Backlash And Buy-In: Responding To The Challenges Of Achieving Gender Equality (Male Champions of Change)

Rapport/étude : 7 Steps to Conscious Inclusion: A Practical Guide to Accelerating More VWomen into Leadership / 7 étapes vers l'inclusion consciente : Un guide pratique
pour accélérer I'accession d’un plus grand nombre de femmes a des postes de direction (ManpowerGroup)

Article : Madam C.E.O., get me a coffee. /Madame la PDG, apportez-moi un café (New York Times)

Video : Gender Inequality at Energy Utilities / Inégalité des genres dans les entreprises de services publics d’énergie (Bjarni Bjarnason, Reykjavik Energy)

PERFORMANCE ET RAPPORTS DE L’ENTREPRISE

Suivi et réalisation, par I'organisation de ses objectifs et cibles définis, et communication sur les progres réalisés aux différentes parties prenantes

a travers des rapports.

USAID.GOV
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https://www.linkedin.com/posts/world-economic-forum_equality-gender-activity-6642805009610219520-qsoK/
https://www.youtube.com/watch?v=18zvlz5CxPE
http://menengage.org/film/
https://drive.google.com/file/d/1rkgExFZrVBD7O4u-EhKLDIlwPbFW1JeJ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1bwNYXdJcPBFCkuxe3bqb7KXelnD6yNEb/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1z-Z2L4ChzSsljmKlbnVWYTL7Z-AjkgV0/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1O1B4DmHMzcuPqTKecj_KfTp3DPRjRQc3/view?usp=sharing
https://youtu.be/tGshKaWjpIk

TABLEAU 10. PERFORMANCE ET RAPPORTS DE L’ENTREPRISE

PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
PERFORMANCE DE o , ) . , . .
LENTREPRISE Sur la satisfaction des employés, les Les entreprises ont des niveaux de Les données ventilées par sexe répondent

Recueillir et analyser des données
ventilées par sexe au niveau de
I’entreprise et utiliser ces données
pour suivre de maniére systématique
les progrés des interventions visant a
promouvoir I'égalité des genres.

heures de formation, les postes occupés
au sein de I'entreprise, les congés
accordés et les disparités salariales (écart
entre les salaires).

S’assurer que les RH ont la capacité
d’analyser et d'utiliser des données
ventilées par sexe

Utiliser régulierement les données pour
analyser les succes et les aspects a
améliorer

Partager régulierement les données avec
la haute direction afin de faciliter la prise
de décision concernant la répartition des
ressources et la participation a des
initiatives ou objectifs.

Limiter la méfiance relative a la
confidentialité en faisant appel a un tiers
pour administrer I'enquéte ou assurer la
confidentialité.

sophistication variables en matiere
d’analyse des ressources humaines, ce qui
peut entraver leur capacité a ventiler les
données par sexe et a les utiliser.

La capacité a recueillir des opinions
subjectives (par exemple, le niveau de
satisfaction) peut étre compromise si les
employés ont des doutes par rapport a la
confidentialité des enquétes

La correction des écarts de rémunération
a une incidence sur les finances, et il se
peut qu’il n’y ait pas de financement
disponible pour corriger les écarts.

Il faut parfois plusieurs années pour
mettre en ceuvre des changements
affectant les accords d’entreprise

aux normes du secteur et sont
régulierement recueillies et mises a jour.

Des données ventilées par sexe sont
disponibles en permanence et utilisées
pour la prise de décisions.

Les lacunes identifiées sont corrigées.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Rapport/étude : Guidelines on How to Collect Sex-Disaggregated Water Data (UNESCO)

Article : Measuring What Matters in Gender Diversity (Boston Consulting Group)

PERFORMANCE DE
L’ENTREPRISE

Affecter un budget a la promotion de
I'égalité des genres et de la diversité
et suivre l'utilisation de ces
ressources financieres

Elaborer une déclaration de principe sur
la budgétisation sensible au genre et la
faire approuver par le conseil
d’administration

Mettre en place des comités budgétaires
avec une représentation égale des
femmes et de personnes d’identités
diverses et assurer leur participation a la
planification budgétaire et aux processus
décisionnels

Les décisions relatives au budget sont
généralement prises par des personnes
susceptibles de ne pas comprendre
importance, la pertinence ou le
caractére prioritaire, pour I'entreprise, de
la prise en compte des implications
budgétaires sur 'égalité des genres et la
diversité.

La question de la budgétisation peut étre
considérée comme trop technique par les
responsables des principaux
départements des services publics comme

Engagement et soutien des dirigeant.es en
vue d'utiliser le budget comme un outil de
répartition équitable des ressources de
I'entreprise, permettant ainsi de réaliser
I’égalité et la diversité, en termes
d’avantages, d’opportunités de formation,
d’impact des politiques, des opportunités
de développement des dirigeant.es et des
installations en place.

Déclaration de principe sur I'engagement
de la société en matiere de budgétisation

USAID.GOV
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https://drive.google.com/file/d/17JjoY6M6kaUmFj26O1ihJ4fjiAyntOIt/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/14VWFsqlFlEhT0XR3khKijEiGZ03wDrC6/view?usp=sharing
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TABLEAU 10. PERFORMANCE ET RAPPORTS DE L’ENTREPRISE

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : A Guide to Gender-Responsive Budgeting / Un guide pour I'établissement de budgets intégrant la dimension genre (OXFAM)

Rapport/étude : Overview of Gender-responsive Budget Initiatives / Apercu des initiatives budgétaires sensibles au genre (Bureau for Gender Equality)

Rapport/étude : Gender Budgeting in the Capability Approach from Theory to Evidence / La budgétisation sensible au genre dans I'approche fondée sur les capacités : de
la théorie aux résultats (Tindara Addabbo)

Rapport/étude : Gender Mainstreaming and Gender Budgeting / Intégration de la dimension genre et budgétisation sensible au genre (Diane Elson)

Rapport/étude : Budgeting for Gender /Budgétisation sensible au genre (Wharton University of Pennsylvania)

Article : Gender Budgeting: A Tool for achieving Equality / Budgétisation sensible au genre : Un outil pour atteindre I'égalité (Gender and the Economy)

Article : What is gender budgeting and how can it help equality? / En quoi consiste la budgétisation sensible au genre et comment peut-elle contribuer a promouvoir

I'égalité ? (Deutsche Welle)

RAPPORTS DE L’ENTREPRISE

Divulguer les objectifs relatifs a
I'égalité des genres et a la diversité
et/ou les indicateurs clés de
performance (ICP) relatifs a 'égalité
des genres et a la D&l dans des
rapports et indices accessibles au
public.

USAID.GOV

Fixer des objectifs en matiere d’égalité
des genres et de diversité et rendre
compte des objectifs et des performances
en matiére d’égalité des genres et de D&l
en vue de la réalisation de ces objectifs,
dans le rapport annuel de I'entreprise, sur
son site web, dans un rapport distinct sur
I'égalité des genres ou la durabilité, afin de
réaliser ces prestations :

o  Respect des normes mondiales en
matiere de reporting sur le
développement durable, telles que
I'Initiative mondiale sur les rapports de
performance ou Global Reporting
Initiative (GRI) qui exige la divulgation
d’indicateurs et d’objectifs liés au genre

o  Appuia la réalisation des objectifs de
développement durable (ODD) des
Nations unies, en particulier 'ODD 5
qui appelle a I'égalité des genres et a
I'autonomisation de toutes les femmes
et filles d’ici 2030

o  Veiller a ce que I'entreprise mesure les
progreés réalisés en matiere d’égalité
des genres et de D&, et ce de maniére
significative

L’engagement des PDG a divulguer les
IRC ou les objectifs en matiere d’égalité
des genres et de diversité peut étre faible

Les données qualitatives ou quantitatives
(ventilées par sexe) requises peuvent ne
pas exister ou étre difficiles a obtenir

La crainte potentielle des dirigeant.es que
la divulgation de données/informations
sur |'égalité des genres et la D&I rende
I’entreprise vulnérable aux critiques

L’établissement de rapports sur le
développement durable selon la GRI
exige du temps et des efforts, ce qui peut
limiter les ressources humaines et
financieres disponibles

Des objectifs quantitatifs en matiere
d’égalité des genres et de diversité sont
fixés, avec des rapports annuels réguliers
sur les performances

Transparence, sensibilisation et visibilité
accrues en matiére d’égalité des genres et
de la D&l

Amélioration de I'image publique de
I'entreprise par la divulgation des
performances en matiére d’égalité des
genres et de pratiques de D&I

Un nombre accru de candidates qualifiées,
d’identités diverses, posent leur
candidature aux postes vacants

Possibilité d’étre inclus dans les 100
entreprises les mieux cotées sur les sujets
de diversité et d’inclusion pour les
investisseurs
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https://drive.google.com/file/d/1TG7FJFSK-y7dm2LNJ1on5fY99UQTZ7iM/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1fguoVpDTulnaOWCcNXdMEWgJbmajlk7a/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ouAVvspSU37HxzDuSKK_Orik4qDktp2G/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1lHKfMw8-JYjD7_YHIzcwGTK48p-N1NiZ/view?usp=sharing
https://publicpolicy.wharton.upenn.edu/live/news/2052-budgeting-for-gender
https://drive.google.com/file/d/1dgg8QdlGKc3d-iD6FGyVUEaFinLimV8x/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1pCYRmlxSRGLFys9xp_z_DMXbKXWMWqGD/view?usp=sharing

TABLEAU 10. PERFORMANCE ET RAPPORTS DE L’ENTREPRISE
PRATIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Inclure dans le rapport annuel, le site web
et dans un rapport distinct sur I'égalité
des genres ou le développement durable,
la proportion de femmes parmi
'ensemble des employés, notamment les
haut.es dirigeants et les membres du
conseil d’administration

Mesurer les progres en évaluant
I'entreprise par rapport a I'indice D&I
(diversité et inclusion) de Thomson
Reuters ou a un autre indice afférent a la
responsabilité sociale afin de déterminer
les points a améliorer pour atteindre le
classement des 100 entreprises les mieux
cotées par les fonds d’investissement.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : How to Set Gender Diversity Targets / Comment fixer des objectifs concernant la diversité des genres (Agence pour 'égalité des genres sur le lieu de travail,
gouvernement australien)

Guide (avec Exemples de questions pour Penquéte aupreés des salariés) : Guideline for Gender Balance Performance and Reporting (ASX Corporate Governance
Council)

Guide : 8 Tips For Announcing Your Workforce Diversity Numbers (NCWIT)
Outil : Organizational Goal Setting for Gender Equality and Inclusion (USAID)

Outil (avec Explanatory Video): Target Setting Calculator including (Agence pour I'égalité des genres sur le lieu de travail, gouvernement australien)

Exemple : Diversity & Inclusion Index (Thomson Reuters)

Exemple : Gender-Equality Index (Bloomberg)
Rapport/étude : Gender Indicators: What, Why and How? (BRIDGE)
Rapport/étude : Towards More and Better Reporting (Global Reporting Initiative)

Article : Transparency And Gender Equality (Global Reporting Initiative)

Video : Transparency as a Force for Gender Equality / La transparence comme levier pour 'égalité des genres (Global Reporting Initiative)

Video : The Facts About Gender Equality and The Sustainable Development Goals / Les faits concernant I'égalité des genres et les objectifs de développement durable
(ONU Femmes) (UN Women)
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https://www.thomsonreuters.com/en/press-releases/2018/september/thomson-reuters-di-index-ranks-the-2018-top-100-most-diverse-and-inclusive-organizations-globally.html
https://www.thomsonreuters.com/en/press-releases/2018/september/thomson-reuters-di-index-ranks-the-2018-top-100-most-diverse-and-inclusive-organizations-globally.html
https://www.thomsonreuters.com/en/press-releases/2018/september/thomson-reuters-di-index-ranks-the-2018-top-100-most-diverse-and-inclusive-organizations-globally.html
https://drive.google.com/file/d/1n00p3EB5E30ga5VwcGUUTqT_MpB6T3pw/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1CrqnVCw4paKopV-8giCDzlnznzKzo8yq/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1rtSgmo3rrkMpX_TTPcfddaR-q38uUrRU/view?usp=sharing
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/goal-setting-guide
https://youtu.be/-A60guVcQWQ
https://drive.google.com/file/d/1_lfwhM3SK5xUDbzPJ-n1qjtWWjfitG5h/view?usp=sharing
https://www.diversitybestpractices.com/sites/diversitybestpractices.com/files/attachments/2018/06/di_index_fact_sheet_oct_2017.pdf
https://www.bloomberg.com/gei
https://drive.google.com/file/d/1TjvREir2riocOXMroRc2k4F7aOr-VRcj/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1OrEI7yqWpiUSnT_BaQS_KxMXNwPUDP5o/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ariEmDaTmxxOKOpj9sEu2atMXFfXeQ83/view?usp=sharing
https://youtu.be/K-oc4GOoWOI
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https://www.weps.org/join
https://drive.google.com/file/d/1MpFUbgg3tLmWqusMkWxS8z-s1XCEIyvE/view?usp=sharing
https://www.equalby30.org/en

TABLEAU 10. PERFORMANCE ET RAPPORTS DE L’ENTREPRISE

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Video : Equality = Business (Empower Women)

PERFORMANCE ET
RAPPORTS DE L’ENTREPRISE

Participer a des initiatives
récompensant les performances
relatives a I'égalité des genres et a la
diversité, ainsi qu’a des processus de
certification de classement.

L’entreprise participe de maniére active
aux processus d’attribution et de
certification relatifs a I'égalité des genres
et a la diversité suivant une approche
stratégique comprenant une vérification
réguliere des distinctions, des classements
et des processus de certification.

Démontrer aux employés actuels, aux
candidats potentiels et aux autres parties
prenantes I'engagement et les progrées
réalisés pour promouvoir I'égalité des
genres et la D&l afin d’accroitre la
visibilité et la crédibilité sur le marché du
travail en tant qu’employeur attractif
ayant créé un lieu de travail ou les
femmes et les hommes d’identités
diverses sont tous traités de maniére
équitable.

Communiquer publiquement et
régulierement sur I'acquisition d’'un
avantage concurrentiel dans la recherche
de talents

La participation demande du temps et des
efforts (notamment des ressources
humaines/financiéres)

Les données quantitatives ou qualitatives
(ventilées par sexe) requises pour le
processus de certification peuvent ne pas
exister ou étre difficiles a obtenir

La direction peut ne pas voir I'avantage
d’un certificat concernant le genre et par
conséquent ne pas approuver la
participation.

L’entreprise dispose d’une liste de
distinctions, de classements et de
processus de certification connexes et
utilise une approche stratégique pour sa
participation ou sa non-participation

L’entreprise se voit décerner une
certification pour sa performance en
matiére de genre, qui peut étre utilisée
pour sa communication interne et
externe et dans le cadre de sa stratégie
de promotion de son image de marque.

Les certificats portant sur la performance
relative a la dimension genre aident
I'entreprise a mesurer ses progrés (« ce
qui est mesuré est fait ») et a se
comparer a d’autres entreprises.

L’entreprise se classe parmi les meilleures
en termes de distinctions regues ou peut
améliorer son classement au fil du temps.

USAID.GOV
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https://youtu.be/_BlOgUguLsQ

TABLEAU 10. PERFORMANCE ET RAPPORTS DE L’ENTREPRISE

PRATIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Prix : Best Places to Work Awards /Prix des meilleurs environnements de travail (Comparably)

Prix : Great Place to Work /Lieu de travail ideal (Great Place to Work Institute)

Prix : Gender Equality Awards (EBRD)

Prix : VWEP Leadership Award (United Nations Global Compact)

Prix : Catalyst Award (Catalyst)

Prix : IWA Women in Water Award (International Water Association, IWA)

Certificate: Economic Dividends for Gender Equality (EDGE) Certification (EDGE Strategy)

Certificate: Gender Equality Seal for Public and Private Organizations / Certification de I'égalité des genres pour les organisations publiques et privées (PNUD)

Rapport/étude ; Setting International Standards for Gender Equality in the Private Sector: The Gender Equity Model / Etablissement de normes internationales pour

I'égalité des genres dans le secteur privé : Modéle d’équité entre les genres (Banque mondiale)

POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

Ensemble documenté de lignes directrices générales informant le personnel et la direction sur les comportements et les mécanismes en place
pour remédier au non-respect des réegles.

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

POLITIQUES

Adopter et mettre en ceuvre une
politique d’égalité des genres et
d’inclusion sociale

USAID.GOV

Elaborer une politique d'égalité des
genres ou d’inclusion sociale fondée sur
les normes internationales, notamment
les objectifs, les responsabilités et les
dispositions relatives a la gestion des
griefs

Inclure les buts et objectifs de
I'entreprise en matiére d’égalité des
genres et de D&, les mesures a prendre
pour les atteindre, les responsabilités de
mise en ceuvre et les indicateurs de suivi

Les parties prenantes peuvent manquer
d’engagement et de prise de conscience
par rapport a 'égalité des genres et a la
D&l lors de la formulation et de
I'adoption de ces mesures dans un
contexte de priorités concurrentes

Les membres du Conseil d’administration
peuvent ne pas étre d’accord sur la
nécessité d’une politique de promotion
du genre ou d’une politique de genre et
d’inclusion sociale (GIS).

La politique de promotion de I'égalité des
genres ou I'égalité des genres et de
P'inclusion sociale est adoptée et
pleinement mise en ceuvre par le biais de
processus de soutien, comme détaillé
dans le présent référentiel

L’égalité des genres fait partie intégrante
de la culture de I'entreprise et est
institutionnalisée dans tous ses
programmes et activités.
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https://www.comparably.com/awards
https://www.greatplacetowork.com/best-workplaces
https://www.ebrd.com/gender-equality-awards.html
https://www.unglobalcompact.org/take-action/action/nominate-ceo-wep-awards
https://www.catalyst.org/solution/catalyst-award/
https://iwa-network.org/iwa-women-water-award/
https://edge-cert.org/
https://www.undp.org/content/undp/en/home/2030-agenda-for-sustainable-development/people/gender-equality/transforming-workplaces-to-advance-gender-equality/gender-equality-seal-for-public-and-private-enterprises.html
https://drive.google.com/file/d/1ugszS2wQK4Wvk2sMb7nIbeX3Waqc2VhY/view?usp=sharing

TABLEAU 1 1. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
Faire preuve d’une nouvelle orientation Une politique sans stratégie peut ne pas
et d’'un engagement résolu en faveur de déclencher de changement.

I'égalité des genres et des objectifs de
D&l en élaborant et en mettant en
ceuvre une stratégie et un plan d’action

Mettre en ceuvre des programmes de
formation pour sensibiliser aux préjugés
inconscients et susciter un engagement a
mettre en ceuvre la politique

Veiller a ce la mise en ceuvre reléve de la
responsabilité des hauts responsables.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I’environnement de travail (USAID)
Guide : Gender Strategy Toolkit / Guide pratique sur la stratégie relative au genre (Agence pour I'égalité des genres sur le lieu de travail, gouvernement australien)

Guide : Developing a Workplace Gender Equality Policy / Elaboration d’une politique d’égalité des genres sur le lieu de travail (Agence pour I'égalité des genres sur le lieu
de travail, gouvernement australien)

Exemple : Gender Equality and Empowerment of Women Policy / Politique de promotion de I'égalité des genres et de I'autonomisation des femmes (AngloGold Ashanti)
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://drive.google.com/file/d/14BpjHbS_-8d0nln_a5ToyM0nm5hMZxq2/view?usp=sharing
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TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I'environnement de travail (USAID)

Guide : Setting Strategic Gender Equality Targets / Définition d’objectifs stratégiques en matiere d’égalité des genres (USAID)

Guide : Guidelines for Employment Equality Policies in Enterprises / Lignes directrices pour les politiques d’égalité en matiere d’emploi au sein des entreprises (Irish Human

Rights and Equality Commission)

Outil : Sample EEO Policy / Exemple de politique OEE (Employment Law Information Network)

Exemple : TATA Power-DDL Equal Opportunity Policy / Politique de TATA Power-DDL relative a I'égalité des opportunités (TATA Power-DDL)

Exemple : Equal Access to Employment Reaffirmation Statement / Déclaration de réaffirmation de I'égalité d’acces a I'emploi (Capital One Financial Corporation)

Rapport/étude (avec études de cas) : Gender Diversity Journey: Company Good Practices /Parcours vers la diversité des genres : Pratiques exemplaires des entreprises

(LO)

POLITIQUES

Adopter une politique d’équité
salariale avec des mécanismes
d’analyse et de correction

Veiller a ce que la politique d’équité
salariale aborde explicitement les
questions suivants :

o  Discrimination salariale au sein d’'une
catégorie d’emploi, par exemple
« Ingénieur | » : Un homme et une
femme ayant tous deux un dipléme
d’ingénieur et cinq ans d’expérience
sont rémunérés de maniéere différente

o  Discrimination salariale entre les
catégories d’emploi, par exemple le
fait d’avoir deux titres de poste
comme « Directeur.ice de bureau » et
« Directeur.ice de bureau extérieur »
qui ont les mémes responsabilités,
mais le « Directeur.ice de bureau » est
moins bien payé et est une fonction
principalement occupée par des
femmes ou par des groupes
traditionnellement exclus socialement

o  Dans les processus d’embauche et de
promotion, ne pas demander ou
utiliser le salaire antérieur pour
déterminer le salaire actuel.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Les fonds peuvent ne pas étre disponibles
pour combler les écarts de rémunération
identifiés.

Les accords d’entreprise peuvent devoir
étre modifiés au cours du prochain cycle
de négociations.

Il existe une perception de partialité de la
part des groupes dont le salaire n’est pas
changé.

Le groupe précédemment moins bien
payé peut intenter un recours en justice.

L’entreprise adopte et applique I'équité
salariale.

L’entreprise comble les écarts salariaux a
tous les deux niveaux.

Les hommes et les femmes d’identités
diverses sont payés équitablement.
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/target-setting-guide
http://www.elinfonet.com/human-resources/Sample-EEO-Policy
https://drive.google.com/file/d/1NA2KujQK32-Xe3g0vMQy6S3rL1pvjbA0/view?usp=sharing

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS
PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I’environnement de travail (USAID)

Rapport/étude : A Comparative Analysis of Promoting Pay Equity: Models and Impacts / Une analyse comparative de la promotion de I'équité salariale : Modeles et
impacts (ILO)

Rapport/étude : Pay Equity: A Key Driver of Gender Equality / Equité salariale : Un facteur clé de promotion de I'égalité des genres (ILO)
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://drive.google.com/file/d/1exVvBPJBzx9faJbVuzQJt6kfGTi0r7kA/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17jMltpNjp7wMuYX7X7AYC-wHh7zlsQ5k/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1dgFB9aW6AlQO8jrWsTsVuBrSyUZF6uPX/view?usp=sharing
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_324653.pdf
https://drive.google.com/file/d/14_aPQv_h8Nmgam501mEoSDDihCZRLAbI/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/14_aPQv_h8Nmgam501mEoSDDihCZRLAbI/view?usp=sharing

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

POLITIQUES

Créer et adopter une politique de
gestion de I'hygiene menstruelle
(GHM) sur le lieu de travail afin de
s’assurer que les femmes puissent
gérer leurs besoins de santé en toute
sécurité et avec dignité lorsqu’elles
sont au travail

USAID.GOV

Aligner la politique sur les dispositions
juridiques nationales et les meilleures

pratiques internationales relatives a la
GHM

Mener un audit des installations sanitaires
existantes en tenant compte des MHM et
fournir des installations adéquates
sécurisées, propres et adaptées aux
besoins de chaque sexe

Veiller a ce que les femmes soient
incluses dans la formulation des
politiques et que leurs contributions
soient prises en compte

La politique devrait aborder des sujets
liés aux infrastructures matérielles :

o  laccés a I'eau froide et chaude et au
savon

o les options d’élimination sires et
culturellement appropriées

o les portes peuvent étre verrouillées et
garantissent une intimité totale

La politique devrait également prévoir
des mesures non contraignantes,
notamment :

o le changement de mentalité et de
processus (par exemple, les femmes
ne devraient pas avoir a demander ou
a dire quand elles veulent utiliser les
toilettes)

o activité de sensibilisation a la GHM
pour aider les dirigeant.es et les
superviseurs a comprendre les besoins
des femmes en matiére
d’assainissement

o  Encourager I'estime de soi et la
conscience de soi des femmes,
montrer qu'il s’agit d’'un phénomeéne
naturel et les aider a surmonter les

La stigmatisation culturelle autour de la
GHM peut empécher les femmes de
discuter de leurs besoins en la matiere

Les bureaux sur le terrain ou les sites de
travail peuvent ne pas disposer
d’infrastructures physiques permettant
s’assurer que les hommes et les femmes
disposent de latrines ou de toilettes
séparées.

Les installations peuvent étre insalubres,
dangereuses ou dépourvues de poubelles,
d’eau et d’autres dispositions nécessaires.

Colt de 'amélioration ou de la
construction de nouvelles installations

Les superviseurs peuvent étre réticents a
accorder au personnel féminin des pauses
pour répondre a leurs besoins relatifs a la
GHM, notamment la douleur ou la géne.

La dynamique de pouvoir entre les
superviseurs de sexe masculin et les
employées peut empécher les femmes de
demander des pauses, des congés ou
d’autres aménagements nécessaires
pendant leurs regles.

Les installations sont appropriées et les
problémes détectés lors des audits sont
résolus dans un délai raisonnable et avec
des ressources adéquates.

Les employés déclarent pouvoir gérer
leurs régles sans subir de perte de
revenus, utiliser leurs congés de maladie,
réduire leur productivité ou subir des
effets négatifs sur le plan émotionnel ou
physique (par exemple, la stigmatisation)

Sensibilisation des cadres et des
employés de sexe masculin, contribuant
ainsi a réduire la stigmatisation,
I’attention non désirée ou les frictions
autour des menstruations.
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stéréotypes culturellement ancrés et
les sentiments négatifs a propos de
leur corps.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES
Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I’environnement de travail (USAID)
Guide : WASH@Work: A Self-Training Handbook / WASH@Work : Manuel d’autoformation (see pg. 107 f.) (ILO)

Guide : Female-friendly public and community toilets: A guide for planners and decision makers / Toilettes publiques et communautaires adaptées aux femmes : Un guide
pour les planificateurs et les décideurs (WaterAid, UNICEF and WSUP)

Guide : Menstrual Hygiene Matters, Chapter 8: Menstrual hygiene in the workplace / Questions d’hygiéne menstruelle, Chapitre 8 : Hygiéne menstruelle sur le lieu de
travail (WaterAid)

Rapport/étude : Menstrual Hygiene Management and VWomen’s Economic Empowerment / Gestion de 'hygiene menstruelle et autonomisation économique des femmes
(USAID)

Acrticle : Putting an end to period stigma and taboo / Mettre fin a la stigmatisation et aux tabous entourant les mensurations (Plan International UK)
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://drive.google.com/file/d/17k5iKckHD-Odhxd_mONfkT4kZGSKPPC4/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1lOTUknCpUM9GVpFlLDxF9DIYIaAvgqZa/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1PnD-4dQdLEzsCVvA1op5VDNwUYEnfOH0/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ygrv61RdZJvoO9xPGe-ryCHaZGGDWygZ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1V1gH549aYqRQIGG5gfcEl__FMXgrmEwz/view?usp=sharing
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https://drive.google.com/file/d/1bpUM3d6pNcTziYNRyxCnNXf_ED-ZnmjQ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1OBHJmDByBsSFRpNORrQn3yW3MK9jo4xO/view?usp=sharing

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Guide : Easy Steps to Supporting Breastfeeding Employees (HRSA)

Rapport/étude : Developing A Flexible Working Arrangements Policy / Développer une politique axée sur des modalités de travail flexibles (Agence pour I'égalité des

genres sur le lieu de travail, gouvernement australien)

Rapport/étude : Phase Back to Work Best Practices and Implications (Diversity Best Practices)
Rapport/étude (avec études de cas) : Returner Programmes: Best Practice Guidance for Employers (UK Government Equalities Office)

Article : 8 Ways to Retain Female Talent After Maternity Leave (Forbes)

POLITIQUES

Prévoir un congé parental (congé de
maternité et de paternité®) qui
satisfait aux exigences de la législation
nationale ou les dépasse.

Satisfaire aux exigences légales du pays en
matiere de congé parental (congé de
maternité et de paternité) ou les
dépasser, sur la base notamment d’une
enquéte sur les besoins des salariés

La norme d’excellence pour les politiques
de congé parental prévoit un temps de
congé payé égal pour les femmes et les
hommes ; lorsque ce temps de congé est
égal, les femmes sont moins victimes de
discrimination au niveau de 'embauche et
de la promotion, et les hommes peuvent
jouer leur role de peére et s’occuper des
enfants tout en bénéficiant d’'un meilleur
équilibre entre leur vie professionnelle et
leur vie privée.

Mettre en ceuvre des congés
supplémentaires ou des options pour
combler les lacunes identifiées par
I'analyse des bénéfices de I'entreprise

Communiquer ces avantages a tous les
employés.

Former les superviseurs et gestionnaires
sur leur role dans la création d’un climat
de soutien dans lequel les employés se

La culture peut décourager les péres de
prendre un congé de paternité.

Il peut exister des obstacles
juridiques/réglementaires concernant le
congé de paternité.

La culture d’entreprise peut décourager
les femmes et les hommes de prendre un
congé parental complet, en particulier
pour les hommes occupant des postes de
direction.

Les préjugés peuvent décourager les
superviseurs et les cadres d’'embaucher
des femmes parce qu'ils ont I'impression
que les femmes vont quitter le travail,
surtout lorsque les prestations du congé
de maternité dépassent celles du congé
de paternité.

L’unité manque de personnel et les
employés restants doivent assumer des
taches supplémentaires (ce qui peut
entrainer du ressentiment)

L’entreprise peut ne pas disposer de
fonds pour payer des congés ou heures
supplémentaires pour les autres
employés

Les péres et les méres utilisent les
congés parentaux disponibles avec salaire
complet et autres avantages.

Les unités de I'entreprise sont soutenues
par des programmes tels que le partage
d’emploi, 'embauche de travailleurs
temporaires et la formation polyvalente
afin de maintenir un effectif complet
pendant que les employés prennent leurs
congés.

Les salariés sont plus satisfaits de
I'amélioration de I'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée et de la prise
en compte de leurs besoins personnels,
ce qui se traduit par une meilleure
fidélisation et une meilleure qualité ou
productivité.

90

LE CONGE DE PATERNITE. Prestation destinée a permettre aux péres de nouveau-nés de prendre un congé payé ou non payé aprés la naissance de I'enfant. Certaines entreprises
accordent un nombre limité de jours en cas d’adoption d’un enfant. (Source : Society for Human Resource Management, Glossary of Human Resources Management Terms)
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https://www.womenshealth.gov/files/documents/bcfb_easy-steps-to-supporting-breastfeeding-employees.pdf
https://drive.google.com/file/d/1E2cKoGkI6t4Rzw7U9I6cBHlLbr_KQOxp/view?usp=sharing
https://drive.google.com/open?id=1hRTCnulCi5pUXC8a6PagG98PFRHXIHZz
https://drive.google.com/open?id=1KZItmgaAPawVHGbaH2pmh_pDxyqTywNR
https://drive.google.com/open?id=1KZItmgaAPawVHGbaH2pmh_pDxyqTywNR
https://drive.google.com/open?id=1KZItmgaAPawVHGbaH2pmh_pDxyqTywNR
https://www.forbes.com/sites/kaytiezimmerman/2017/06/18/8-ways-to-retain-female-talent-after-maternity-leave/#26e559787f2d
https://www.slideshare.net/freeKhan/glossary-of-human-resources-management-terms

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

sentent a l'aise et encouragés a utiliser
les congés

Encourager les dirigeant.es des
entreprises a prendre des congés
appropriés afin d’inciter les salariés a faire
de méme

Créer et mettre en ceuvre des processus
pour maintenir I'effectif au complet
pendant les congés de certains employés

Favoriser des modalités de travail
flexibles formelles comme moyen souple
et réactif de permettre aux travailleurs
d’atteindre divers objectifs personnels et
professionnels tout en maximisant les
contributions individuelles aux objectifs
de I'équipe

Les hommes ne souhaitent pas toujours
profiter pleinement des dispositions
relatives au congé de paternité ou au
congé parental qui permettraient aux
femmes d’assumer moins de
responsabilités en matiére de soins aux
enfants.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I'environnement de travail (USAID)

Etude de cas : Paternity Leave ‘Beneficial for Business’ at Indian Power Utility / Congé de paternité « bénéfique pour les affaires » a la compagnie d'électricité indienne

(USAID)

Rapport/étude :
Rapport/étude :
Rapport/étude :
Rapport/étude :
Rapport/étude :

Parental Leave Systems / Systémes de congé parental (OECD)

The MenCare Parental Leave Platform (MenCare)

State of the World’s Fathers / Situation des péres de famille dans le monde (Promundo)

Article : How Companies Can Ensure Maternity Leave Doesn’t Hurt Women’s Careers (Harvard Business Review)

Article : The Unequal Burden for New Mothers in the Caribbean (World Bank)

Article : Want To Improve Gender Equality At Work? Help Men Take Parental Leave (Mercer)

Article : “No-one asks new dads how they’re feeling at work” (BBC)

Article : How to Approach Inclusive Parental Leave in a Male-Dominated Industry (HR Dive)

Maternity and Paternity at Work: Law and Practice Across the World / Maternité et paternité au travail : Droit et pratique a travers le monde (ILO)

Paid Parental Leave: A Detailed Look at Approaches Across OECD Countries (WORLD Policy Analysis Center)

Article : More Leave for Dads means Low Turnover for Moms / Plus de congés pour les péres entraine un faible taux de rotation pour les méres (bizwomen journal)
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/partners/brpl-india/paternity-leave
https://drive.google.com/file/d/1llLXqMMX99lljgEyf3Wdl0UeuY7QcmWb/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1tY_lRohjzWy6CLftKr6jo9NbBWkRy2Pl/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1rWUGioR_eKyMdOLEd-WTy0AxNp2kxxWq/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1E7q8ODBwizB0YlholHY9QNOubqFQyEmr/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1mJRkowgmk9LDbL8Qx-mBXzZkOc-8qMyT/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1oroqrqwH4yCLtvQmwuzO9uIuWot8gfuI/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1f8fzXcVRfMwuJ5gX__in_MqHhbYfJzhZ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1o4dinle3-wBwP-Bq_wVonmw35D3gFfQa/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/16AsoomGpB3eMW0UJiTaxL0N4DHjwX0fO/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17H2XQ0BEmyOyUAftF40aN9iZWvnGnpHV/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1-MnJV9eg5uvux-FXafPKxEIIoaiWGug9/view?usp=sharing

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS
PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Article : Paternity Leave Was Crucial After the Birth of My Child, and Every Father Deserves it / Le congé de paternité a été indispensable apreés la naissance de mon
enfant, et chaque pére le mérite (New York Times)

Article : Paternity Leave Has Long-Lasting Benefits. So Why Don’t More American Men Take It? Le congé de paternité a des avantages de longue durée. Alors pourquoi les
Américains ne sont-ils pas plus nombreux a le prendre ? (New York Times)
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https://drive.google.com/file/d/1YpD4YmgGg4V4PysWxZT0ofKAGBtfgP_Y/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1HkPa6lvzZE8vjkOjUtakHb68hnmsL4hp/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1obpgrG3esa2vglgFNINfw42U9mFudWPV/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1R2wGMs4oyXMGRNKzcPFXvU3M2_m1ZRug/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/15Hr6KMhnZvqAGAnCZC351RP6krNqdKEX/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1CD_RN3N7435utx1kcpYuRFdLVau8Cfwp/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/199fTtnQ9l15I4rNmiwFUcEf4FaorssMU/view?usp=sharing

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Rapport/étude : A Review of the Evidence on How to Cover all Families for Paid Family and Medical Leave / Analyse des données relatives a la maniere de garantir a

toutes les familles un congé familial et médical payé (WORLD Policy Analysis Center)

Rapport/étude : Leveraging Workplace Flexibility for Engagement and Productivity / Optimiser la flexibilité sur le lieu de travail pour renforcer la participation et la
productivité (Society for Human Resource Management)

Article : Creating a "Human-Friendly" Workplace /Créer un milieu de travail « convivial pour les personnes humaines » (Allen Communications Learning Services)

Atrticle : 4 Policies that Encourage a Family-Friendly Company Culture / Quatre politiques encourageant une culture d’entreprise favorable a la famille (Justworks)

Article : Inflexible Working Hours Could Be Making The Gender Gap Worse / La rigidité des horaires de travail pourrait aggraver les disparités entre les genres (World

Economic Forum)

POLITIQUES

Examiner et réviser toutes les
politiques de I'entreprise pour
contribuer a latteinte des objectifs
d’égalité des genres, de diversité et
d’inclusion.

Procéder a une analyse compléte des
lacunes existant dans les politiques et les
comparer avec les normes et meilleures
pratiques internationales.

Revoir les politiques de I'entreprise sous
I'angle du genre et de la diversité et
élaborer de nouvelles politiques pour
s’assurer qu’elles favorisent 'égalité des
genres et les objectifs de D&I

Identifier les domaines appelant des
améliorations et appuyer les efforts de
gestion du changement ; réviser et
adopter les politiques modifiées.

Veiller a ce que les politiques utilisent des
concepts et une formulation équitables
du point de vue du genre.

Impliquer des acteurs des deux sexes et
d’identités diverses a tous les niveaux
pour mettre en ceuvre les politiques.

Sensibiliser les départements de
communication et des RH a I'égalité des
genres et a la D&I, ainsi qu’au langage a
utiliser avant d’entreprendre cette tache.

Il peut étre plus facile d’élaborer une
nouvelle politique que de réviser une ou
plusieurs anciennes politiques.

Certains changements de politique
peuvent nécessiter |'approbation des
représentants des travailleurs et des
syndicats avant leur adoption.

Le département RH peut ne pas avoir
d’orientations en matiére d’égalité des
genres ou de D&I, ni de capacité de
révision.

L’examen des politiques peut nécessiter
une expertise externe dans I'optique
d’adopter des normes internationales.

Les parties prenantes internes et
externes peuvent ne pas étre favorables a
I'adoption de politiques allant au-dela des
exigences légales.

Toutes les politiques sont examinées
sous 'angle du genre et de la diversité et
révisées afin de promouvoir 'égalité des
genres et les objectifs de D&I

Les politiques respectent les normes
internationales et sont fondées sur les
meilleures pratiques internationales.

Les politiques contiennent un langage
inclusif et sont équitables.

Les salariés s’approprient les politiques.

Concepts et langage de I'égalité des
genres et de la D&l utilisés pour toutes
les nouvelles politiques et pratiques des
entreprises 9.

°"  PRATIQUES RELATIVES AUX RESSOURCES HUMAINES (RH). Les politiques de RH sont mises en ceuvre a travers des pratiques quotidiennes, car ces pratiques donnent aux RH
une capacité renforcée de mettre en ceuvre et d’opérationnaliser les politiques adoptées. Les pratiques sont plus adaptables que les politiques et peuvent étre modifiées plus rapidement pour
refléter le meilleur des actions des RH. (Source : Inc.com, Human Resource Policies)
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https://drive.google.com/file/d/16s9h8jz2yLZPnOgYNqLWaeieGqosoRi7/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1mImLw8BQnXB0MOhrX0n2ChRtbGDs11V6/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1ORv4O2ojHwuc2ZcAw2UtrQg4qjDKy-WR/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1Arnj2ebYbi-DjjmVv4LNgvHK-CKUKwyD/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1MZ8ZC7Y-yoP5QSoD8tbDMbhSxjXKlPhx/view?usp=sharing
https://www.inc.com/encyclopedia/human-resource-policies.html

TABLEAU 1 1. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I'environnement de travail (USAID)

Guide : Organizational Goal Setting for Gender Equality and Inclusion / Définition d’objectifs organisationnels pour I'égalité des genres et l'inclusion (USAID)

Outil : Guidelines for Gender-Inclusive Language in English / Lignes directrices pour un langage inclusif en anglais (United Nations)
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/goal-setting-guide
https://www.un.org/en/gender-inclusive-language/guidelines.shtml

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS
PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://drive.google.com/file/d/1ic6ItFKPnrHqpD-5dBOYEziuI4YECeNn/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1jBdB_YKRSzjPiNKQqvsNdTMq_XNSNI2h/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1g-k1DxpdASa96tOtCKfApshMUWRnme04/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1I-MAeYrF5K9Yw5_WeZF8Vb90vVefxlS5/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1iuWft0SNSVx3zwdS1I6pEhiotbGm5iaZ/view
https://drive.google.com/file/d/1HZagA4GhsOH8lPfxEYwcdP6HqX7LBDAZ/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1XyXaJpOvVjoesuhHfRpAMheCs9D9lpf1/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1X3zymk1C0XgUojSa6E8AFm2HvfIgS09s/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1I8YIuPEIaV0OKZuSst67VbERX7O2WbgN/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1-EDGf286hfLMNZTf5vzV1VDYnCocgHw9/view?usp=sharing

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS

PRACTIQUE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Rapport/étude : Women'’s Safety in the Workplace: Helping Business Prevent Sexual Harassment / La sécurité des femmes sur le lieu de travail : Aider les entreprises a

prévenir le harcélement sexuel (BSR)

Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I'environnement de travail (USAID)

Rapport/étude : Workplace Responses to Domestic and Family Violence: 16 Days of Activism Toolkit / Réponses a la violence domestique et familiale sur le lieu de travail
: 16 jours d’activisme (Male Champions of Change)

Article : The Omissions that Make so Many Sexual Harassment Policies Ineffective / Les omissions qui rendent inefficaces tant de politiques de lutte contre le harcélement

sexuel (HBR)

POLITIQUES

Développer des politiques sur le lieu
de travail pour prévenir la violence
domestique et y répondre

USAID.GOV

Développer une compréhension de la
violence entre partenaires intimes et de
son impact sur les employés et
I'organisation ; les survivants de la
violence connaissent souvent un stress
post-traumatique, de I'anxiété et des
troubles du sommeil qui ont un impact
négatif sur leur capacité a se concentrer
au travail.

Former les cadres et les employés a
reconnaitre les signes de violence etay
répondre de maniére appropriée.

Faire preuve de leadership dans la lutte
contre la violence domestique et y
consacrer les ressources financieres et
humaines nécessaires.

Renforcer les capacités du personnel des
ressources humaines grace a une
formation visant a promouvoir I'adoption
d’une approche de divulgation de la
violence (y compris de cas de
harcélement sexuel, de violence liée au
sexe et de violence domestique) centrée
sur les victimes.

Partager des ressources avec I'ensemble
des employés, comme par exemple un
numéro d’appel d’urgence, les
coordonnées des refuges ou des
organismes locaux de soutien, des outils

Sujet tres sensible nécessitant un climat
de confiance et une bonne prise en
charge pour étre abordé de maniére
productive et respectueuse, en particulier
lorsque les réalités régionales et
culturelles tolérent ou normalisent la
violence domestique

Les tendances a banaliser le sujet,
notamment a travers des plaisanteries sur
la violence au sein des familles, de méme
que les mentalités encourageant
l'inversion des roles des responsables de
la violence et des victimes, peuvent
entraver les efforts et créer un
environnement préjudiciable pour les
personnes faisant part de leurs
expériences.

Des dirigeant.es et des employés mal
informés et sans formation appropriée
peuvent considérer la violence
domestique comme un probléme hors du
champ d’action de I'entreprise et la
percevoir comme une question relevant
de la vie privée des individus, négligeant
ainsi I'influence qu’elle peut avoir sur la
productivité au travail.

Les victimes de violence domestique
peuvent avoir une faible estime de soi
et/ou hésiter a parler de leurs problemes
par crainte d’étre stigmatisées.

Les responsables et les collegues sont
sensibilisés a la reconnaissance des signes
de violence domestique subie par leurs
collégues.

Les programmes de soutien sont utilisés
par les survivants de violence domestique

Les perpétrateurs ou responsables
potentiels d’actes de violence
comprennent les effets néfastes de la
violence et adoptent des techniques plus
saines de gestion de la colére.
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https://drive.google.com/file/d/18CacSwXmrOQA_loQfIWDwv4VaSSaB2c6/view?usp=sharing
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://drive.google.com/file/d/1kXfTtKdpYSsNv2doifn88swqtaWflfcv/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1N6SQdXlNnN86lolQS5c2xV1cuXh_9cey/view?usp=sharing
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PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

numériques et des informations sur la
création d’un plan de sécurité individuel.

Former les employés des deux sexes a la
prévention de la violence domestique
(par exemple, reconnaitre ce qu’elle est
et ses conséquences, comment la
prévenir, gérer la colére)

Créer et mettre en ceuvre des politiques
sur le lieu de travail permettant de
prévenir la violence domestique, d’y
répondre et de controler / évaluer
limpact de la réponse sur le lieu de

travail.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Integrating Gender into Workplace Policies / Intégration de la dimension genre dans les politiques relatives a I'environnement de travail (USAID)

Outil : Pods and Pod Mapping Worksheet (Bay Area Transformative Justice Collective, BAT)C)

Outil : myPlan App (The Johns Hopkins University School Of Nursing)

Cours/apprentissage en ligne : Virtual Training Exercise: A Supervisor responds to an Employee’s Experience of Domestic Violence / Exercice virtuel de formation : Un

superviseur réagit a un cas de violence domestique vécu par un employé.e (Workplaces Respond to Domestic and Sexual Violence)

Cours/apprentissage en ligne : Virtual Training Exercise: A Supervisor responds to an Employee who experienced Sexual Assault / Exercice virtuel de formation : Un

superviseur répond a un cas de violence sexuelle subie par un employé.e (Workplaces Respond to Domestic and Sexual Violence)

Exemple : Gender Equality & Social Inclusion in the Time of COVID-19 / Egalité des genres et inclusion sociale a I'époque de la COVID-19 (Equilo)

Exemple : Model Workplace Policy / Modéle de politique pour le lieu de travail (Workplaces Respond to Domestic and Sexual Violence)

Exemple : Resources for Employers / Des ressources pour les employeurs (Workplaces Respond to Domestic and Sexual Violence)

Exemple : Resources for Survivors and Co-Workers / Des ressources pour les survivants et les collegues (VWorkplaces Respond to Domestic and Sexual Violence)

Exemple : Q&A: Violence against Women during COVID-19 / La violence faite aux femmes durant la pandemie de COVID-19 (Organisation mondiale de la santé)

Rapport/étude : Ending Violence is Our Business: Workplace Responses to Intimate Partner Violence in Asia and the Pacific / Mettre fin a la violence est notre mission :

Réponses a la violence entre partenaires intimes sur le lieu de travail en Asie et dans le Pacifique (UN Women)

Report : Handbook: Addressing Violence and Harassment Against VWomen in the World of Work / Manuel : Combattre la violence et le harcélement a I'encontre des

femmes dans le monde du travail (UN Women & ILO)

Rapport/étude : Workplace Responses to Domestic and Family Violence: 16 Days of Activism Toolkit / Réponses sur le lieu de travail a la violence domestique et familiale

: 16 jours d’activisme (Male Champions of Change)

USAID.GOV
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://drive.google.com/file/d/1MPjfHmNTIMvqjBNXmdgaLwBFs2lIm42_/view?usp=sharing
https://www.myplanapp.org/home
https://www.workplacesrespond.org/quiz/virtual-training-exercise-supervisor-responds-employees-experience-domestic-violence/
https://www.workplacesrespond.org/quiz/interact-sexual-assault/
https://www.equilo.org/gender-based-violence-and-covid-19
https://drive.google.com/file/d/1rMQ3VOYVLt_r9vEcBZIylGGL0-65IjpO/view?usp=sharing
https://www.workplacesrespond.org/role/employer/
https://www.workplacesrespond.org/role/survivor-or-coworker/
https://www.who.int/emergencies/diseases/novel-coronavirus-2019/question-and-answers-hub/q-a-detail/violence-against-women-during-covid-19
https://drive.google.com/file/d/1Fs8xaPW96cj6yl8Jc5FIx-FS5ByBhVR_/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1enn9a24mZSDVzIaJcdDEFpEvJR75ASIN/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1gvyQTN7k8jfxaKtWHkHLgRp-Ql79Mu4l/view?usp=sharing

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS
PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Article : How to Revamp your Harassment Prevention Program / Comment réorganiser votre programme de prévention du harcélement (Society for Human Resource
Management)

Article : Survivor-Centred Approaches to eradicating VFG: Centring Survivor Experiences, Intersectionality and restoring Power / Approches centrées sur les survivants
pour éradiquer la VFG : centrer les expériences des survivants, intersectionnalité et rétablissement des capacités (The Prevention Collaborative)
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https://drive.google.com/file/d/1Ht7ad6lLLqmhrrZrAlMKZbRLcuanzIHc/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1IE55z2DarALC3UWz5IhYxvtdz0XkUrK9/view?usp=sharing

TABLEAU I |. POLITIQUES ET GESTION DES GRIEFS
PRACTIQUE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE

Efforts déployés par une entreprise pour communiquer avec les parties prenantes internes et externes afin de créer une image positive et de
positionner I'entreprise comme un partenaire économique et un employeur de choix.
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https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/policies-guide
https://drive.google.com/file/d/1hZLUFFzp98WO11QKL79dpjZBygcH0_ND/view?usp=sharing
https://www.workplacesrespond.org/harassment-climatesurveys/
https://www.thebalancecareers.com/how-to-address-an-employee-sexual-harassment-complaint-1916862
https://www.humanrights.gov.au/our-work/employers/good-practice-guidelines-internal-complaint-processes
http://www.adcq.qld.gov.au/resources/other-resources/employers-toolkit/sample-policy-discrimination-and-sexual-harassment
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-suva/documents/policy/wcms_407364.pdf
http://www.hr.uwa.edu.au/policies/policies/equity/enquiries

TABLEAU [2. COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE

PRACTICE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

COMMUNICATION DE
L’ENTREPRISE

Evaluer et réviser les communications
internes et externes en vue de
communiquer la volonté de
promouvoir I'égalité des genres, la
diversité et l'inclusion et de diffuser des
messages, un langage et des photos sur
la question de I'égalité des genres.

USAID.GOV

Développer un plan de communication
pour utiliser la communication interne et
externe afin de soutenir la mise en
ceuvre de la stratégie de genre et
d’inclusion et présenter I'image de
I’'entreprise comme celle d’'un employeur
de choix pour les femmes qui accorde
une grande importance a I'égalité des
genres et a la D&l

Définir des objectifs clairs pour le
service de communication, les hauts
dirigeant.es et les autres membres du
personnel représentant I'entreprise lors
d’événements internes et externes.

Les actions définies peuvent comprendre
ce qui suit :

e un examen de toutes les
communications internes et externes
de I'entreprise pour s’assurer que
I’engagement de I'entreprise en faveur
de I'égalité des genres et de la D&l est
articulé de maniere explicite et
efficacement communiqué.

e utilisation d’un langage et d’'images
diversifiés dans toute communication
(par exemple, des photos illustrant
une représentation égale de femmes
et d’hommes d’identités sociales
diverses dans différents domaines
professionnels et/ou des femmes
mises en valeur dans des secteurs
techniques).

e Lefait de veiller a ce que les
représentations des clients montrent
avec précision toute la diversité de
ceux-ci

e la stratégie de promotion de I'égalité
des genres et de l'inclusion, la
déclaration sur 'égalité des
opportunités et d’autres documents

Manque de compréhension de I'impact
de la représentation verbale et visuelle
sur la perception interne et externe

Recours a une formulation inclusive et
création d’un univers visuel inclusif
peuvent étre pergus comme inutiles et
comme un fardeau créé par un
politiquement correct excessif

Les ressources pour créer de nouveaux
supports de communication peuvent étre
limitées.

Utilisation involontaire d’images
stéréotypées.

Plan d’action élaboré et exécuté pour
accroitre la communication inclusive pour
les publics internes et externes.

Tous les produits de I'entreprise sont
présentés dans un langage et avec des
images témoignant d’un souci d’inclusion.

Divers groupes cibles se sentent bien
représentés grace a la communication
interne et externe

La direction de I'entreprise donne
I'exemple d’une communication
soucieuse d’équité entre les genres et
répond aux attentes en la matiére a tous
les niveaux de I'organisation

Les communications internes et externes
présentent de maniére équitable des
hommes et des femmes d’identités
sociales diverses dans une série de
postes/roles/emplois.

Les femmes ont le sentiment qu’elles
sont habilitées a participer a la mise en
ceuvre des mesures de communication
externe (vidéos, photos dans des
rapports).
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PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

pertinents sont publiés et utilisés pour
mettre en évidence I'engagement de
I'entreprise (par exemple, sur le site-
carrieres ou liés a des annonces
d’emploi, etc.

e  ['égalité des genres et les activités de
D&l sont activement communiquées
et présentées de maniére a attirer
I'attention (par exemple, en occupant
une place importante sur le site
Internet ou dans les rapports, en
utilisant des photos ou des vidéos).

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Gender-Checklist for Content Creators / Liste de contréle sur le genre pour les créateurs de contenu (United Nations)

Guide : Words at Work: Building Inclusion Through the Power of Language / Les mots a I'ceuvre : renforcer I'inclusion grace au pouvoir des langues (Diversity Council
Australia)

Guide (avec Liste de contréle pour les communications sensibles au genre): A Guide to Gender Equality in Communications / Un guide pour I'égalité des genres
dans les communications (Kog¢ Holding)

Guide : Let’s Speak Gender: 10 Principles for Gender-Responsive Communications Parlons genre : 10 principes pour une communication sensible au genre (PNUD)

Guide : Principles of Gender-Sensitive Communications / Principes de communication sensible au genre (Programme de certification de I'égalité des genres- PNUD)

Outil : Guidelines for Gender-Inclusive Language in English / Lignes directrices pour un langage inclusif en anglais (United Nations)

Outil : GenderTerm - The Gender-Sensitive Lexicon / GenderTerm - Lexique sensible au genre (ONU Femmes)

Formation/apprentissage/cours en ligne : Apply the Guidelines for Gender-Inclusive Language in English / Lignes directrices pour un langage inclusif en anglais (United
Nations)

Article : 9 Tips For Creating Inclusive Corporate Websites / Neuf conseils pour la création de sites web institutionnels inclusifs (NCWIT)

Atrticle : Diversity and Inclusion: A Case for Communication / Diversité et inclusion : Un argument en faveur de la communication (LinkedIn)

COMMUNICATION DE Utiliser les canaux médiatiques pour Des femmes et individus d’identités Les employés des deux sexes d’identités
L’ENTREPRISE rehausser le profil des employées sociales diverses peuvent craindre d’étre  diverses se sentent valorisés et
X talentueuses et des personnes d’identités  mis en vedette. responsabilisés a travers des récits les
Mettre en valeur des employées " - .
" ) 1 diverses, en particulier les femmes , . . o . concernant eux et leur travail.
talentueuses d’identités sociales L’entreprise peut avoir besoin d’investir

occupant des fonctions de direction ou
des postes dans des domaines de travail
plutdét dominés par les hommes

diverses et leurs réalisations
professionnelles.

dans les compétences oratoires des Des femmes modeles sont exposées a

modeles pour les événements publics, les  des acteurs externes et ont la possibilité
d’échanger au cours de conférences et
de forums nationaux et internationaux,
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https://drive.google.com/file/d/1liJFXYanWfHJRue8vn-TH9BYDhmGkGgO/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1c_matJ26n21ks8cl6-5i-DwFgVKqYS3v/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1I2IjqP203uVJ-Yc9IkThwcjl8Pe3Erhm/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/11mGhGFmRnKqjzute4DN8YFlc3GO3FCnn/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1l1RI_E4agCb7Sks9Qrm30293qvGblSLz/view?usp=sharing
https://www.un.org/en/gender-inclusive-language/guidelines.shtml
https://www.unwomen.org/en/digital-library/genderterm
https://drive.google.com/file/d/1lJNBuPRC2tjW7GfXMAz9UBpLHZTiS4KX/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1oo1i-hfff4n80HMXsNLTPiyy2fuYcPOL/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1WQ9tv2OC1UbXcc0ePpBCOdw1x72XE-dY/view?usp=sharing

TABLEAU [2. COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE

PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
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https://drive.google.com/file/d/1LEd5aP6ahZOI8GyC9UqFSVVhkpWnedaM/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1_3kFOycTms5xPZMGsVGyXdSVPs12sOZm/view?usp=sharing

TABLEAU [2. COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE

PRACTICE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Video : Women of WILL: Watch the Success Story of Shweta, a Female Technician / Femmes de VOLONTE : Découvrez le succes de la technicienne Shweta (TATA

Power-DDL)

Video : Women of WILL: Watch the Success Story of Rajni, a Senior Technician / Femmes de VOLONTE : Découvrez le succeés de Rajni, une technicienne de haut niveau

(TATA Power-DDL)

Video : First Ever Women Meter Readers in KE’s Field Workforce / Les toutes premiéres femmes du personnel de terrain de KE a devenir releveuses de compteurs (K-

Electric)

Video : HER SAY: Lilian Ngene Works on Live Power Lines / SA PAROLE : Lilian Ngene intervient sur des lignes électriques sous tension (Kenya CitizenTV)

Video : Maana, a unique program that delivers water saving technologies by women plumbers / Maana, un programme unique en son genre qui fournit des technologies

d’économie d’eau installées par des femmes plombiers (Miyahuna)

Article : This Company Encourages Female Employees To Brag About Each Other / Cette entreprise encourage les employées a faire étalage de leurs qualités

(FastCompany)

Acrticle : “It’'s Not About Muscles” - Grace Karuiru on How She Has Defied Odds to Excel in Engineering / « Il ne s’agit pas d’avoir des muscles » - Grace Karuiru sur la

fagon dont elle a bravé les obstacles pour exceller dans le secteur de 'ingénierie (The Star)

Article : Social Media for Social Good: Raising Awareness of Jordan’s Water Crisis / Les médias sociaux au service du bien social : Sensibilisation a la crise de I'eau en

Jordanie (Medium)

POLITIQUE DE MARQUAGE DE
L’ENTREPRISE

Développer une marque patronale
florissante?2 qui soit attractive pour des
femmes et individus d’identités sociales
diverses cherchant un emploi.

Présenter I'entreprise comme une
organisation ayant une culture équitable
et inclusive, en mettant en évidence les
initiatives favorisant I'égalité des genres
et la D&l.

Communiquer au sujet de la marque
d’entreprise équitable, en attribuant a
des employées d’identités sociales
diverses des role d'ambassadrices/de
porte-paroles pour renforcer la
crédibilité

Créer un site Internet communiquant
clairement sur 'égalité des genres et la
D&l en tant que valeurs de I'entreprise
et fournir des exemples sur la maniére
dont I'entreprise agit conformément a
ces valeurs.

L'importance stratégique de 'image de
marque de I'entreprise peut étre sous-
estimée

La mise en place d’une stratégie de
promotion de la marque pour
'employeur demande du temps et des
efforts, ce qui peut étre difficile a
prioriser dans un environnement
caractérisé par des ressources limitées

Les résultats d’une stratégie fructueuse
de promotion de I'image de marque
d’une entreprise ne sont pas visibles
immédiatement et il faut parfois faire
preuve de patience pour maintenir les
efforts dans I'attente de résultats a plus
long terme.

L’'image publique générale de I'entreprise
en tant qu’employeur de choix pour les
femmes et les hommes d’identités
diverses est renforcée

Employés actuels des deux sexes,
impliqués dans le processus de
promotion de I'image de marque de
I'employeur

La crédibilité est accrue et un plus grand
nombre de talents féminins d’horizons
divers est accessible.

Les femmes et les personnes d’identités
diverses postulent de plus en plus
souvent a des postes au sein de
I'entreprise parce qu’elles sont
convaincues que 'égalité des genres et la

MARQUE DE L’EMPLOYEUR. Décrit la réputation et la popularité d'une entreprise telles que percues par un employé.e potentiel et décrit les valeurs qu'une entreprise inculque a ses employés.
(Source : TalentLyft, What is Employer Brand ? )
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https://youtu.be/QYbBvHvac0I
https://youtu.be/muiNce0KRuQ
https://youtu.be/gWkFMPh18Vs
https://youtu.be/vRZyUjdPw7s
https://youtu.be/A-jRIQNLD6s
https://drive.google.com/file/d/1EyxOrMF7QtNiaPAJmkzTKzU_CnLRFiAv/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1KrBAJSyYvYNzQY2rc907JBIxAldq-O7a/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1_T52oQeKOlWuJKIPK2IfQEonHFuQwBe4/view?usp=sharing
https://www.talentlyft.com/en/resources/what-is-employer-brand

TABLEAU [2. COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE

PRACTICE

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PREUVE DE SUCCES

Créer un profil sur différents sites de
recrutement en ligne pour expliquer
ouvertement pourquoi I'égalité des
genres et la D&I sont importantes pour
votre entreprise, en exposant les
objectifs et/ou les stratégies de
promotion de I'égalité des genres et de
la D&I (en plus du site web ou de la page
carriére de I'entreprise)

Assister a des salons régionaux de
'emploi, a des journées de I'emploi dans
les universités, etc. pour attirer des
talents.

Utiliser des approches et messages
créatifs tenant compte de la dimension
genre pour faire connaitre votre marque
et faire participer les employés actuels et
potentiels (par exemple, par le biais de
récits, de vidéos, etc.)

Veiller a ce que les employés de sexe
féminin et masculins d’identités diverses
aient des chances égales de représenter
I'entreprise dans des forums publics.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Exemple : #WeSeeEqual (Procter & Gamble)

Exemple : Women’s Perspective / Le point de vue des femmes (Shell Global)

D&l font partie de ses valeurs, de sa
mission, de sa vision et de sa culture.

La famille et les amis des talents féminins
les soutiennent dans leur travail au sein
de I'entreprise en raison d’'une
perception accrue en tant qu’employeur
de qualité pour les femmes.

Rapport/étude : Employer Branding: Using Diversity & Inclusion Strategies and Branding to Win the Talent War / Image de marque de 'employeur : Utiliser des stratégies

axées sur la diversité et I'inclusion, ainsi que I'image de marque, pour gagner la guerre des talents (Diversity Best Practices)

Video : GE #BalanceTheEquation Campaign: "What If Scientists Were Celebrities?" Campagne GE #BalanceTheEquation : Et si les scientifiques étaient des célébrités ?

(General Electric, GE)

POLITIQUE DE MARQUAGE DE
L’ENTREPRISE

Présenter I'engagement de I'entreprise
en faveur de I'égalité des genres, de la

USAID.GOV

Sélectionner les opportunités d’adhésion
a des réseaux, associations et
conférences bien reconnus sur la scene
régionale et internationale

Il est possible qu’il n’y ait pas de réseaux
et d’associations internationaux bien
connus dans le pays
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Les opportunités d’adhésion et de
participation a des associations sont
examinées et évaluées pour créer un
impact élevé.
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TABLEAU [2. COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE

DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE

PRACTICE

POLITIQUE DE MARQUAGE DE
L’ENTREPRISE

Mettre en évidence I'engagement de
I’entreprise a travers I'adoption de
normes internationales et la
participation a des classements ou prix
sur I'égalité des genres, la diversité et
linclusion.

USAID.GOV

DESCRIPTION DE LA PRATIQUE

Consacrer des ressources a la sélection
des normes, prix et classements
nationaux et internationaux

Participer a des compétitions pour
recevoir une reconnaissance publique
pour I'engagement en faveur de 'égalité
des genres et de la D&I

Suivre et documenter les projets
prometteurs, y compris en utilisant des
photos et des vidéos pouvant étre
utilisées dans les soumissions

Etablir une relation solide avec les
initiatives nationales afin que I'entreprise
soit informée des opportunités de
soumissions ponctuelles.

Devenir signataire d’engagements
internationaux visant a accroitre I'égalité
des genres et la D&I, tels que les

La participation a des prix peut
nécessiter I'allocation de ressources
humaines et financiéres considérables.

Absence de prix et de concours
nationaux ou régionaux

Insuffisance des ressources et du degré
de sensibilisation des propriétaires de
contenu pour communiquer sur les
progrés ou activités connexes.

Les organisations internationales peuvent
accorder des prix sur une base
ponctuelle plutot que sur une base
réguliere.

Certains prix ont une visibilité limitée,
mais le colt de la candidature est élevé.

La crédibilité des prix peut étre limitée.

PREUVE DE SUCCES

L’entreprise dispose d’une liste de prix
et de classements auxquels elle peut
participer, ainsi que de ressources
adéquates lui permettant de présenter sa
candidature ou d’adhérer.

L’entreprise est de plus en plus reconnue
a I'extérieur grace aux prix et concours
qu’elle remporte.

L’entreprise améliore son classement.

Prix et classements publics
récompensant les employeurs
exemplaires dans la promotion de
I'égalité des genres et de I'égalité des
chances pour les femmes et les hommes,
et attirant des candidates d’identités
sociales diverses.
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TABLEAU [2. COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE

PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
principes d’autonomisation dgs femmes Les haut.es dirigeant.es peuvent étre peu
ou Equal by 2030 et communiquer au disposés a approuver les engagements
sujet de cet engagement. internationaux.

RESSOURCES ET OUTILS DISPONIBLES

Guide : Equal by 30 Signatory Toolkit / Guide pratique du signataire du programme Equal by 30 (Clean Energy Education and Empowerment (C3E) Initiative)

Outil : CEO Statement of Support for Women’s Empowerment Principles / Outil : Déclaration du PDG manifestant son soutien pour I'application des principes
d’autonomisation des femmes (Pacte mondial des Nations unies et ONU Femmes)

Prix :
Prix :

Prix :

Prix

Prix

Prix :

Best Places to Work Awards / Prix des meilleurs environnements de travail (Comparably)

Great Place to Work / Lieu de travail ideal (Great Place to Work Institute)

Gender Equality Awards [Prix récompensant les performances dans la promotion de I'égalité des genres] (BERD)

: WEP Leadership Award / Prix WEP pour le leadership (Pacte mondial des Nations unies)

: Catalyst Award / Prix Catalyst (Catalyst)

IWA Women in Water Award / Prix de 'IWA pour les femmes actives dans le secteur de I'eau (Association internationale de I'eau, IWA)

Certificat : Economic Dividends for Gender Equality (EDGE) Certification / Dividendes Economiques pour I'Egalit¢ Hommes-Femmes (EDGE) (EDGE Strategy)

Certificat : Gender Equality Seal for Public and Private Organizations / Certification de I'égalité des genres pour les organisations publiques et privées (PNUD)

Guide : Women’s Empowerment Principles (WEPs) / Principes d’autonomisation des femmes a,

Exemple : Equal by 30 / Programme Equal by 30 (Clean Energy Education and Empowerment (C3E) Initiative)
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https://drive.google.com/file/d/1yvtfiq6_tEhxbu7glcu1kCJbTrtRrPnx/view?usp=sharing
https://www.weps.org/join
https://www.comparably.com/awards
https://www.greatplacetowork.com/best-workplaces
https://www.ebrd.com/gender-equality-awards.html
https://www.unglobalcompact.org/take-action/action/nominate-ceo-wep-awards
https://www.catalyst.org/solution/catalyst-award/
https://iwa-network.org/iwa-women-water-award/
https://edge-cert.org/
https://www.undp.org/content/undp/en/home/2030-agenda-for-sustainable-development/people/gender-equality/transforming-workplaces-to-advance-gender-equality/gender-equality-seal-for-public-and-private-enterprises.html
https://drive.google.com/file/d/1MpFUbgg3tLmWqusMkWxS8z-s1XCEIyvE/view?usp=sharing
https://www.equalby30.org/en

TABLEAU [2. COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE

PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES
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https://sdgcompass.org/sdgs/sdg-5/
https://www.whiteribbon.ca/
https://www.heforshe.org/en

TABLEAU [2. COMMUNICATION ET STRATEGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE
PRACTICE DESCRIPTION DE LA PRATIQUE DEFIS LIES A LA MISE EN CEUVRE PREUVE DE SUCCES

Exemple : Equal by 30 / programme Equal by 30 (Clean Energy Education and Empowerment (C3E) Initiative)
Exemple : Journée internationale de la femme
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ANNEXE I. GLOSSAIRE DES TERMES RELATIFS AU GENRE

Ces définitions sont proposées pour permettre aux lecteurs de comprendre la signification des termes
relatifs au genre utilisés dans le présent document. Ces définitions sont tirées de diverses sources
comme les agences des Nations Unies (ONU), 'USAID et d’autres organisations internationales.

ACTION POSITIVE. Désigne les actions, politiques et procédures entreprises dans le cadre du
recrutement, de 'embauche, des promotions et de toute autre activité relative au personnel, en vue de
réaliser I'égalité d’acces a I'emploi et d’éliminer les effets actuels de discriminations passées. Une action
positive nécessite : (|) des efforts approfondis et systématiques pour prévenir la discrimination ou la
détecter et I'éliminer le plus rapidement possible ; et (2) des mesures de recrutement et de
sensibilisation. (Source : The Human Resources Team, Glossary of Equal Opportunity/Affirmative Action
Terms)

ANALYSE DE GENRE. Examen critique de la maniére dont les différences liées aux normes, réles,
rapports de force, activités, besoins, opportunités et droits attribués a chaque sexe affectent les
hommes, les femmes, les filles et les garcons dans certaines situations ou certains contextes. L’analyse de
genre examine les relations entre les personnes de sexe masculin et féminin, leur accés aux ressources,
le controle des ressources, et les contraintes auxquelles elles sont confrontées les unes par rapport aux
autres (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)

APPROCHE TRANSFORMATIVE EN MATIERE DE GENRE. Tentatives de redéfinition des
roles et des relations entre les femmes et les hommes. (Source : UN Women Training Centre, Gender
Equality Glossary). Les approches transformatives en matiere de genre s’attaquent aux causes des
inégalités fondées sur le genre et s’efforcent de transformer les réles, les normes et les relations de
pouvoir néfastes entre les genres. (Source : UUNICEF, Technical Note on Gender Transformative

Approaches)

AUDIT DE GENRE. L’audit de genre est un instrument congu pour encourager I'apprentissage
organisationnel sur l'intégration pratique et efficace de la dimension genre aux niveaux individuel, de
l'unité de travail et de I'organisation. Il examine si les pratiques internes et les systémes d’appui
correspondants en matiére d’intégration du genre sont efficaces et se renforcent mutuellement et s’ils
font I'objet d’un suivi. L’audit de genre établit une base de référence, identifie des lacunes et difficultés,
et recommande des moyens pour y remédier, en proposant des améliorations et des innovations
réalisables. Il fait le suivi et mesure les progrés en matiére d’égalité et permet de s’approprier les
initiatives concernant 'égalité des genres et d’affiner les connaissances organisationnelles dans ce
domaine. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)

AUTONOMISATION DES FEMMES. L’autonomisation des femmes et des filles est une question
relative a I'accés au pouvoir par ces derniéres et au controle qu’elles exercent sur leur propre
existence. Elle passe par la sensibilisation, le renforcement de la confiance en soi, I'élargissement des
choix, un acces accru aux ressources et un meilleur contréle sur celles-ci, ainsi que par des actions
visant a transformer les structures et les institutions renforgant et perpétuant la discrimination et
linégalité entre les genres. L'autonomisation des femmes ne peut se faire en vase clos. Les hommes
doivent étre associés au processus de changement. L'autonomisation ne doit pas étre considérée
comme un jeu a somme nulle ou les gains réalisés par les femmes signifient forcément des pertes pour
les hommes. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)
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BUDGETISATION SENSIBLE AU GENRE. Les initiatives relatives a la budgétisation sensible au
genre (BSG) ont pour objectif de promouvoir I'égalité entre les femmes et les hommes en influengant les
processus de budgétisation. Collectivement, les initiatives BSG cherchent a sensibiliser aux effets des
budgets sur les femmes et les hommes, et a tenir les gouvernements [et les entreprises] responsables de
leurs engagements a respecter |'égalité des genres. La BSG est une forme de budgétisation qui prévoit
une perspective d’égalité des genres dans le processus budgétaire et les politiques qui le sous-tendent
afin de promouvoir 'égalité des genres. (Source : International Labour Organization, Overview of
Gender-responsive Budget Initiatives)

CONTRECOUP AUX MESURES D’ACTION POSITIVE. Le contrecoup est une réaction
négative a un changement social ou politique. Il peut étre motivé par le sentiment que le fait de se
focaliser sur les initiatives de promotion de I'égalité des genres et la promotion des femmes a des postes
de direction est injuste et contraire au principe de la méritocratie. (Source: Male Champions of Change,
Backlash & Buy-In)

LA DISCRIMINATION A L’EGARD DES FEMMES ET DES FILLES. La discrimination a I'égard
des filles et des femmes désigne, directement ou indirectement, le traitement différent des filles et des
femmes et des gargons et des hommes, de maniére a les empécher de jouir de leurs droits. La
discrimination peut étre directe ou indirecte. La discrimination directe a I'égard des filles et des femmes
est généralement plus facile a reconnaitre car elle est évidente. Par exemple, dans certains pays, les
femmes n’ont pas le droit légal a la propriété, se voient interdire par la loi d’occuper certains emplois,
ou les coutumes communautaires pourraient empécher les filles a poursuivre des études supérieures. La
discrimination indirecte a I'égard des filles et des femmes peut étre difficile a reconnaitre. Elle désigne
des situations qui peuvent sembler impartiales mais qui engendrent un traitement inégal des filles et des
femmes. Ainsi, un emploi d’agent de police peut établir des critéres minimaux de taille et de poids que
les femmes auraient du mal a remplir. Par conséquent, elles n’auraient pas la possibilité de devenir agents
de police. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)

DISPARITE ENTRE LES GENRES. Toute disparité entre la condition ou la position des femmes et
des hommes dans la société. Le terme est souvent utilisé pour désigner un écart dans les salaires
moyens des femmes et des hommes - « I'écart salarial entre les hommes et les femmes ». Toutefois, les
disparités entre les genres peuvent se retrouver dans d’autres domaines, comme les quatre piliers
qu’utilise le Forum économique mondial pour calculer son indice d’inégalité entre les genres, a savoir:
participation et perspectives économiques, niveau d’instruction, santé et survie et autonomisation
politique. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)

DIVERSITE INCLUSION (D&I). Dans une organisation, chaque individu apporte avec lui un éventail
de points de vue, d’expériences professionnelles et de vie, ainsi que des différences religieuses et
culturelles. Ces différences peuvent étre évidentes : pays d’origine, age, race et origine ethnique,
religion/croyance, genre, état civil et statut socio-économique. Elles peuvent également étre de nature
plus subtile (niveau d’instruction, formation, expérience dans le secteur, durée dans I'organisation,
personnalité, comme dans le cas des introvertis et des extravertis). La puissance de la diversité ne peut
étre libérée et ses avantages exploités que lorsque nous reconnaissons ces différences et apprenons a
respecter et a valoriser chaque individu, quelle que soit son origine. L’inclusion correspond aux efforts
et pratiques d’entreprise grace auxquels des groupes ou individus de différentes origines sont
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culturellement et socialement acceptés, accueillis et traités équitablement. Les cultures inclusives
inspirent le sentiment d’étre respecté et valorisé pour ce que I'on est en tant qu’individu ou groupe. Il a
été démontré que lorsque des personnes se sentent valorisées, elles travaillent au maximum de leurs
capacités et ont le sentiment d’étre impliquées dans la mission de 'organisation. Ce changement de
culture a pour conséquence de créer des organisations plus performantes ou la motivation et le moral
des employés se développent considérablement. (Source : Global Diversity Practice, What is Diversity &

Inclusion? )

DONNEES VENTILEES PAR SEXE. Données croisées par sexe, présentant séparément des
informations concernant des hommes et des femmes. Lorsque les données ne sont pas ventilées par
sexe, il est plus difficile d’identifier des inégalités réelles et potentielles. Les données ventilées par sexe
sont indispensables pour une analyse efficace des questions de genre. (Source : UN Women Training
Centre, Gender Equality Glossary)

ECART SALARIAL ENTRE LES HOMMES ET LES FEMMES. Indicateur mesurable de
l'inégalité qui permet de mesurer les différences salariales entre les hommes et les femmes. La plupart
des gouvernements ont adopté des lois pour garantir I'égalité de traitement entre hommes et femmes
en matiére salariale. La Convention (No. 100) de I'OIT sur I'égalité de rémunération, 1951 est 'une des
conventions les plus ratifiées. Pourtant, I'écart de rémunération entre les hommes et les femmes
persiste et le Forum économique mondial estime, en se fondant sur la tendance observée au cours des
douze derniéres années, qu’il faudra 202 ans pour combler I'écart de rémunération entre les hommes et
les femmes au niveau mondial. (Source : International Labour Organization, Understanding the Gender

Pay Gap)

EMBAUCHE AXEE SUR LA DIVERSITE. L’embauche fondée sur le mérite, en veillant
particulierement a ce que les procédures soient exemptes de préjugés liés a I'age, a la race, au sexe, a la
religion, a 'orientation sexuelle et a d’autres caractéristiques personnelles des candidats qui n’ont aucun
rapport avec leurs performances professionnelles. (Source : Ideal, Diversity Hiring)

EGALITE D’ACCES A L’EMPLOI (EEO). Déclaration de principe interdisant la discrimination et le
harcelement de quelque nature que ce soit et garantissant I'égalité d’acceés a I'emploi aux employés et
aux candidats sans considération de leur race, couleur, religion, sexe, age, état de grossesse, pays
d’origine, handicap, statut d’ancien combattant protégé ou toute autre caractéristique protégée par la
loi. (Source : HR.com, Glossary of Human Resources (HR) and Employee Benefit Terms)

EGALITE DES GENRES. Ce terme désigne I'égalité des droits, des responsabilités et des chances
des femmes et des hommes, des filles et des garcons. Egalité ne veut pas dire que les femmes et les
hommes doivent devenir les mémes, mais que leurs droits, responsabilités et opportunités ne
dépendront pas du fait qu’ils sont nés hommes ou femmes. L’égalité des genres suppose que les intéréts,
les besoins et les priorités des femmes et des filles sont pris en compte, en reconnaissant la diversité des
groupes de femmes et d’hommes. L’égalité des genres n’est pas une question qui concerne uniquement
les femmes. Elle devrait concerner et associer pleinement les hommes et les femmes. L’égalité entre
femmes et hommes est considérée comme une question de droits humains et une condition préalable,
et un indicateur, d’un développement durable axé sur I'étre humain. (Source : UN Women Training
Centre, Gender Equality Glossary)

GENRE. Se référe aux caractéristiques biologiques et physiologiques qui différencient les hommes des
femmes. Bien que ces caractéristiques biologiques ne s’excluent pas mutuellement, puisque certaines
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personnes possédent les deux, elles tendent a différencier les étres humains en tant qu’hommes et
femmes. (Source : WHO, Gender & Human Rights)

L’EQUITE ENTRE LES GENRES. Processus de réalisation de 'égalité consistant a &tre juste envers
les femmes et les hommes, les garcons et les filles. Pour garantir I'équité, des mesures ou interventions
doivent sont nécessaires pour compenser les désavantages économiques, sociaux et politiques cumulés
empéchant les femmes et les hommes, les garcons et les filles d’opérer sur un pied d’égalité. (Source :
Interagency Gender Working Group, Gender-related Terms and Definitions)

GENRE. Désigne les roles, les comportements, les activités et les attributs qu’une société donnée
considére a un moment donné comme appropriés pour les hommes et les femmes. Le genre est une
conception sociale apprise par le biais de la socialisation et susceptible de changer avec le temps. En plus
des attributs sociaux et opportunités considérés comme appropriés pour les hommes et pour les
femmes, le genre désigne également les relations entre les femmes, les filles, les hommes et les garcons.
(Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)

HARCELEMENT SEXUEL. Comportement & caractére sexuel qui est importun et offensant pour la
personne qui en est I'objet. Le harcélement sexuel sur le lieu de travail peut prendre deux formes :
lorsqu’un avantage professionnel, comme une augmentation de salaire, une promotion ou méme la
reconduction de I'emploi - est subordonné a 'acceptation par la victime d’une forme quelconque de
comportement sexuel ; ou un environnement de travail hostile dans lequel la conduite crée des
conditions intimidantes ou humiliantes pour la victime; Comportement qualifié de harcelement sexuel :
a) physique (par ex. :violence physique, attouchements, proximité superflue), b) verbal (par ex. :
commentaires et questions sur I'apparence, le style de vie, I'orientation sexuelle, appels téléphoniques
offensants) ou c) non verbal (sifflements, gestes sexuellement suggestifs, présentation de matériel
sexuel). (Source : International Labour Organization, Sexual Harassment at VWork)

IDENTITE DE GENRE. Concept le plus intime de soi-méme en tant qu'homme, femme, mélange des
deux ou pas : la fagon dont les individus se percoivent et dont ils s’appellent. L'identité de genre d’'une
personne peut étre identique ou différente de son sexe attribué a la naissance. (Source : Human Rights
Campaign, Sexual Orientation and Gender Identity Definitions)

INCLUSION SOCIALE. Processus d’'amélioration des capacités, des opportunités et de la dignité des
personnes désavantagées sur la base de leur identité pour participer a la société. (Source : World Bank
Inclusion Matters)

INDICATEUR INTEGRANT LA DIMENSION GENRE. Un indicateur est un pointeur. Il peut
s’agir d’'une mesure, d’'un nombre, d’un fait, d’'une opinion ou d’une perception mettant I'accent sur une
condition ou une situation précise et mesurant les changements intervenus par rapport a cette condition
ou situation au fil du temps. La différence entre un indicateur et une statistique réside dans le fait que les
indicateurs doivent faire intervenir une comparaison avec une norme déterminée. Les indicateurs
intégrant la dimension genre mesurent les changements sociaux liés au genre au fil du temps et
permettent un examen attentif des résultats des initiatives et actions axées sur le genre. (Source : UN
Women & United Nations Global Compact, Women’s Empowerment Principles)

INDIFFERENCE A L’EGARD DU GENRE. Ce terme désigne I'incapacité a reconnaitre que les
roles et responsabilités des hommes et des garcons et des femmes et des filles leur sont attribués dans
des contextes et cadres sociaux, culturels, économiques et politiques spécifiques. Les projets,
programmes, politiques et attitudes insensibles au genre ne prennent pas en compte ces roles différents
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et ces besoins divers. lls perpétuent le status quo et ne contribueront pas a transformer la structure
inégale des relations entre les sexes. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)

INTEGRATION DE LA DIMENSION GENRE. Processus d’intégration d’une perspective de genre
dans les politiques, stratégies et fonctions administratives d’'une organisation, ainsi que dans sa culture
institutionnelle. Ce processus au niveau organisationnel aboutit idéalement a une prise en compte
significative de la dimension genre. (Source : Interagency Gender Working Group, Gender-related
Terms and Definitions) Le principal objectif de I'intégration de la dimension genre est de concevoir et de
mettre en ceuvre des projets, programmes et politiques de développement neutres, sensibles a la
dimension genre et positifs/transformateurs. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality

Glossary)

INTERSECTIONNALITE. Les intentions, les actions et le processus pour parvenir i I'égalité des
genres bénéficient grandement de la reconnaissance de la nature interconnectée des catégorisations
sociales telles que I'age, la sexualité, la race, I'ethnicité, la religion, le handicap et le statut économique.
Ces catégories créent souvent des systémes de désavantage, de vulnérabilité ou de discrimination qui se
chevauchent et sont interdépendants. En outre, de nombreuses organisations estiment qu’il est plus
efficace et plus efficient de prendre en charge les questions de genre, de diversité et d’inclusion sociale
dans le cadre d’'un méme effort. (Source : The Gender Practitioners Collaborative, Minimum Standards
for Mainstreaming Gender Equality)

MASCULINITE. Signification sociale de la virilité. Il s"agit d’un concept construit et défini socialement,
historiquement et politiquement plutot que fondé sur des considérations d’ordre biologique. Il existe de
nombreuses représentations sociales de de I'étre humain qui peuvent évoluer dans le temps et d’'un
endroit a l'autre. Ce terme renvoie aux comportements pergus comme ordinairement ou idéalement
attendus d’'un homme dans un contexte donné. La masculinité n’est pas I'affaire seulement des hommes.
Les femmes contribuent elles aussi a fagonner et a véhiculer la conception de I'identité masculine et les
comportements qui y sont associés (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary).

NEUTRE DU POINT DE VUE DU GENRE. Politique, programme ou situation sans impact positif
ou négatif différentiel en termes de relations de genre ou d’égalité entre les femmes et les hommes.
(Source : European Institute for Gender Equality, Glossary & Thesaurus). Ne renforce pas les inégalités
existantes entre les genres. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)

NORMES RELATIVES AU GENRE. Idées relatives a ce que les femmes et les hommes devraient
étre et a la fagon dont ils devraient agir. Nous assimilons et apprenons ces « régles » tot dans la vie. Ces
normes établissent un cycle de vie de socialisation et de création de stéréotypes de genre. En d’'autres
termes, les normes liées au genre correspondent aux normes et aux attentes auxquelles I'identité de
genre se conforme généralement, dans un cadre propre a une société, a une culture et a une
communauté donnée a un moment précis. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality

Glossary)

PARITE ENTRE LES GENRES. Terme désignant la représentation égale des femmes et des
hommes dans un domaine donné comme par exemple, la parité des genres dans les postes direction
d’une organisation ou dans I'enseignement supérieur. Les efforts déployés pour réaliser la parité entre
les genres (représentation égale) sont déterminants pour la réalisation de I'égalité des genres et
constituent, avec la prise en compte de la dimension genre, deux stratégies jumelles. (Source : UN
Women Training Centre, Gender Equality Glossary)
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PARTICIPATION DES HOMMES. Approche programmatique qui implique les hommes et les
garcons a) en tant que clients et bénéficiaires, b) en tant que partenaires et c) en tant qu’agents du
changement, promouvoir activement 'égalité des genres, I'autonomisation des femmes et la
transformation des définitions inéquitables de la masculinité. La participation des hommes inclut
également des efforts de plus grande portée visant a promouvoir 'égalité en ce qui concerne, les soins
aux enfants, la paternité et la répartition des taches et pour mettre fin a la violence fondée sur le genre
(Source : Interagency Gender Working Group, Gender-related Terms and Definitions)

PATRIARCAT. Ce terme désigne une forme traditionnelle d’organisation sociétale qui est souvent a
l'origine de I'inégalité entre hommes et femmes. Dans ce type de société, les hommes, ou ce qui est
considéré comme masculin, se voient accorder plus d'importance que les femmes, ou ce qui est
considéré comme féminin. Traditionnellement, les sociétés ont été organisées de maniere a ce que le
patrimoine, le logement et la filiation, ainsi que les prises de décision concernant la plupart des aspects
de la vie soient du ressort des hommes. Ce concept est souvent invoqué pour des raisons biologiques
(les femmes seraient naturellement plus aptes a fournir des soins, par exemple) et continue de sous-
tendre de nombreux types de discriminations liées au genre. (Source : UN Women Training Centre,
Gender Equality Glossary)

PERSPECTIVE/ OPTIQUE DE GENRE. Fournit un cadre d’analyse permettant d’évaluer la fagon
dont les femmes et les hommes affectent et sont affectés difféeremment par les politiques, programmes,
projets et activités. Elle permet de reconnaitre que les relations entre les femmes et les hommes
peuvent varier en fonction du contexte. Une perspective de genre prend en compte les réles des
hommes et des femmes, les relations et les besoins sociaux et économiques, I'accés aux ressources et
d’autres contraintes et opportunités imposées aux femmes et aux hommes par la société ou la culture,
I'age, la religion et/ou 'appartenance ethnique. (Source : UN Women & United Nations Global
Compact, Women’s Empowerment Principles)

PLAFOND DE VERRE. Ce terme est une métaphore souvent utilisée pour décrire les barrieres
invisibles (« verre ») a travers lesquelles les femmes peuvent apercevoir les postes de pouvoir dans les
secteurs public ou privé notamment, mais ne peuvent pas y accéder (se heurtant au « plafond »
invisible). Ces barriéres empéchent de nombreuses femmes et membres de minorités ethniques
d’obtenir et de conserver les postes les plus puissants, les plus prestigieux et les mieux rémunérés sur le
marché du travail. (Source : UN Women Training Centre, Gender Equality Glossary)

PREJUGES FONDES SUR LE GENRE. Le fait de prendre des décisions fondées sur le genre qui
ont pour conséquence de favoriser un genre par rapport a l'autre entraine souvent des situations qui
favorisent les hommes et/ou les gargons par rapport aux femmes et/ou aux filles. (Source : UNICEF
Glossary of Terms and Concepts)

PREJUGES INCONSCIENTS FONDES SUR LE GENRE. Associations mentales involontaires et
automatiques fondées sur le genre, découlant des traditions, des normes, des valeurs, de la culture et/ou
de I'expérience. Les associations automatiques s’intégrent dans la prise de décision et permettent une
évaluation rapide d’un individu sur la base de considérations et de stéréotypes fondés sur le genre. Les
préjugés inconscients fondés sur le genre constituent encore un obstacle majeur pour la carriére
professionnelle des femmes. (Source : LO, Breaking Barriers: Unconscious Gender Bias in the
Workplace)

SEGREGATION PROFESSIONNELLE. A lieu lorsqu’un groupe démographique est surreprésenté
ou sous-représenté dans différents types de travail ou d’emploi. Selon I'Organisation internationale du
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Travail, « la ségrégation professionnelle et sectorielle peut étre considérée comme un cycle : puisque les
femmes et les hommes sont confinés dans certaines professions, les stéréotypes se renforcent quant a
leurs aspirations, préférences et capacités respectives. A leur tour, ces stéréotypes affectent les
perceptions des employeurs sur les compétences supposées des femmes et des hommes, mais aussi les
attitudes et aspirations des travailleurs eux-mémes. Ainsi, les femmes et les hommes sont susceptibles
de poursuivre leur carriere dans des secteurs et des professions considérés comme « féminins » et

« masculins » et sont dissuadés de faire autrement. » (Source : Washington Center for Equitable
Growth, Factsheet & International Labour Organization,YWomen at Work: Trends 2016)

SENSIBLE AU GENRE. Politiques et programmes tenant compte des particularités de la vie des
femmes et des hommes, tout en cherchant a éliminer les inégalités et a promouvoir I'égalité des genres,
notamment par une répartition égale des ressources, et qui, par conséquent, prennent en compte la
dimension genre. (Source : European Institute for Gender Equality, Glossary & Thesaurus). Tentatives de
redressement des inégalités existantes entre les genres. (Source : UN Women Training Centre, Gender
Equality Glossary)

SENSIBILISATION AUX QUESTIONS DE GENRE. Processus visant a montrer comment les
valeurs et normes existantes influencent notre perception de la réalité, perpétuent les stéréotypes et
soutiennent les mécanismes (re)produisant I'inégalité. (Source : European Institute for Gender Equality,
Glossary & Thesaurus)

STEREOTYPES LIES AU GENRE. Des généralisations simplistes sur les attributs, les différences et
les roles des femmes et des hommes. Il s’agit de généralisations simplistes sur les attributs, différences et
roles des femmes et des hommes. Les caractéristiques stéréotypées attribuées aux hommes sont I'esprit
de compétition, l'avidité, 'autonomie, I'indépendance, I'esprit de confrontation, et leur intérét pour les
biens privés. Les stéréotypes paralléles attribués aux femmes sont 'esprit de coopération, le besoin de
prendre soin d’autrui, la sollicitude, la facilité de communication, I'esprit de groupe, leur intérét pour le
bien publics. Les stéréotypes sont souvent utilisés pour justifier la discrimination fondée sur le genre de
maniére plus générale et peuvent étre pris en compte et renforcés par des théories, des lois et des
pratiques institutionnelles traditionnelles et modernes. (Source : UN Women Training Centre, Gender
Equality Glossary)

TOKENISME. Politique ou pratique principalement symbolique consistant 4 essayer de remplir ses
obligations par rapport a des objectifs déterminés, comme par exemple des quotas volontaires ou
obligatoires, en deployant des efforts ou en faisant des gestes limités, en particulier vis-a-vis de groupes
minoritaires et des femmes, de maniére a ne pas modifier le rapport de force et/ou les dispositions
organisationnelles dominées par les hommes. (European Institute for Gender Equality, Glossary &

Thesaurus)

VIOLENCE FONDEE SUR LE GENRE (VFG). En termes plus generaux, la VBG est une forme de
violence qui vise les individus sur la base de leur sexe biologique, de leur identité de genre ou de ce qui
est pergu comme leur adhésion aux attentes culturellement définies de ce qu’est une femme et un
homme, une fille et un garcon. Elle désigne les abus physiques, sexuels et psychologiques, les menaces, la
coercition, la privation arbitraire de liberté et la privation économique, que ces abus se produisent en
public ou en privé. La VFG est ancrée dans les inégalités économiques, sociales et politiques entre les
hommes et les femmes. Elle peut se produire tout au long du cycle de vie, de la petite enfance a
I'adolescence, des années de procréation a la vieillesse, et peut toucher les femmes et les filles, les
hommes et les garcons, les personnes transgenres comprises. Les types spécifiques de VFG
comprennent (mais sans s’y limiter) I'infanticide féminin, le mariage précoce et forcé, les crimes
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"d”honneur”, I'excision/les mutilations génitales féminines, les abus et I'exploitation sexuels des enfants,
la traite des personnes, la coercition, le harcélement et les abus sexuels, la négligence, la violence
domestique, la privation économique et les mauvais traitements infligés aux personnes agées. (Source :
Interagency Gender Working Group, Gender-related Terms and Definitions)
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ANNEX Ill. ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES AVEC DES
RESSOURCES POUR LEURS MEMBRES

Le Référentiel des pratiques exemplaires du programme Engendering Utilities a été élaboré a partir de
ressources a acces libre. Les organisations dont la liste figure ci-dessous sont fondées sur le principe de
la participation de leurs membres dont certains acquittent des droits d’adhésion. Ces organisations
fournissent également a leurs membres des informations pertinentes et utiles sur la promotion de
I'égalité des genres tout au long du cycle de vie de leurs employés. Pour en savoir plus sur ces
organisations, consulter leurs sites Internet :

e African Women in Science and Engineering : https://www.aawse.org/

e Association pour le Développement des Talents : https://www.td.org/

e Australian HR Institute : https://www.ahri.com.au/

e Catalyst : https://www.catalyst.org/mission/

e Gender at Work : https://genderatwork.org/

e Interagency Gender Working Group : https://www.igwg.org

e Centre International de Recherches sur les Femmes : https://www.icrw.org

e Société financiére international : https://www.ifc.org

e  Organisation internationale du travail : https://www.ilo.org/

e Male Champions of Change : https://malechampionsofchange.com

e Men Engage Alliance : http://menengage.org/

e Promundo : https://promundoglobal.org

e Société pour la Gestion des Ressources Humaines : https://www.shrm.org/

e Société des femmes ingénieurs : https://swe.org/

e La Banque mondiale : https://www.worldbank.org

e ONU Femmes: https://www.unwomen.org

e Université de I'Alberta, Women in Scholarship, Engineering, Science, and Technology (WISEST):
https://www.ualberta.ca/services/wisest

e Association des participants aux programmes de protection volontaire : http://www.vpppa.org/

e WE EMPOWER: https://www.empowerwomen.org
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A propos du programme Engendering Utilities

Le renforcement de la participation des femmes dans des secteurs traditionnellement dominés par les hommes,
notamment les services publics de I'énergie et de 'eau, se traduit par des résultats tangibles en termes
d’autonomisation économique des femmes : opportunités d’emploi formel et hausse des revenus, par exemple. Par
ailleurs, le renforcement de I'égalité des genres peut contribuer a améliorer les performances des entreprises et
aider les organisations a atteindre leurs objectifs de résultats en améliorant le degré de satisfaction de leurs
employés, en réduisant le taux de rotation du personnel et en stimulant la productivité. Il s’y ajoute que les
entreprises performantes créent des industries plus fortes et plus résistantes, notamment dans les secteurs
nationaux de I'énergie et de I'eau qui jouent un réle essentiel dans la croissance économique et la mise en place
d’un parcours vers |'autonomie. Pour améliorer I'égalité des genres dans les industries a prédominance masculine,
Engendering Utilities propose une approche originale, en mettant I'accent sur les secteurs de I'énergie et de I'eau. A
travers des pratiques exemplaires personnalisées, un encadrement axé sur la demande et un Programme de
leadership exécutif pour I'égalité des genres (GEELP), Engendering Utilities renforce la capacité des dirigeant.es
d’entreprises a mettre en ceuvre des interventions visant a promouvoir I'égalité des genres au sein de leurs
organisations.

Pour en savoir plus, consulter le site usaid.gov/energy/engendering-utilities.



	remerciements
	FIGURES
	ABBRÉVIATIONS
	NOTE
	Les principes de l’écriture inclusive ont été appliqués au document, en particulier pour les termes référant à des positions de pouvoir et d’expertise.0F
	RÉSUMÉ
	POURQUOI LE PRÉSENT RÉFÉRENTIEL A-T-IL ÉTÉ CRÉÉ ?
	À PROPOS DU PROGRAMME ENGENDRING UTILITIES
	METHODOLOGie
	1. SÉLECTION ET ADAPTATION DU MODÈLE DE CYCLE DE VIE DE L’EMPLOYÉ.E
	2. RÉALISATION D’UNE ANALYSE DOCUMENTAIRE
	3. SÉLECTION DE PRATIQUES EXEMPLAIRES
	4. MISE EN ŒUVRE DE PRATIQUES EXEMPLAIRES
	5. SUIVI, ÉVALUATION, APPRENTISSAGE ET ADAPTATION


	POURQUOI L’ÉGALITÉ DES GENRES EST UNE QUESTION IMPORTANTE
	PRISE EN CHARGE DE LA QUESTION DE L’ÉGALITÉ DES GENRES ET DU LEADERSHIP DES FEMMES DANS LE SECTEUR DE L’ÉNERGIE
	PRISE EN CHARGE DE LA QUESTION DE L’ÉGALITÉ DES GENRES ET DU LEADERSHIP DES FEMMES DANS LE SECTEUR DE L’EAU

	Pourquoi l’intersectionnalité, la diversité et l’inclusion sont importantes
	UTILISATION DU PRÉSENT RÉFÉRENTIEL POUR ABORDER LA QUESTION DE L’ÉGALITÉ DES GENRES, DE LA DIVERSITÉ ET DE L’INCLUSION EN TEMPS DE CRISE
	COMMENT UTILISER LE PRÉSENT RÉFÉRENTIEL
	RÉFÉRENTIEL DES PRATIQUES EXEMPLAIRES
	PRATIQUES EXEMPLAIRES : CYCLE DE VIE DE L’EMPLOYÉ.E
	Attraction et RECHERCHE DE talents
	RECRUTEMENT ET EMBAUCHE
	Intégration et formation
	Gestion des performances, rémunération et prestations
	DÉveloppement des talents et du leadership
	FIDÉLISATION ET IMPLICATION DES EMPLOYÉS
	PLANIFICATION DE LA RELÈVE ET PROMOTION
	DÉPARTS ET RETRAITE

	PRATIQUES EXEMPLAIRES : FACILITATEURS ORGANISATIONNELS
	Culture d’entreprise et leadership
	PERFORMANCE ET RAPPORTS DE L’ENTREPRISE
	Politiques et gestion des griefs
	COMMUNICATION ET STRATÉGIE DE MARQUAGE DE L’ENTREPRISE


	ANNEXE I. Glossaire des termes RELATIFS au genre
	ANNEX II. BIBLIOGRAPHIE
	ANNEX III. ORGANISATIONS PROFESSIONNELLES AVEC DES RESSOURCES POUR LEURS MEMBRES

