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“Les petites organisations n’ayant souvent ni les moyens en |
interne, ni les soutiens nécessaires en externe pour développer
des potmques d’égalité des chances, les stéréotypes de genre
continuent a se pratiquer inconsciemment...”

» Les femmes sont encore trop peu

nombreuses a participer a la prise de

décision économique... notamment
dans les PME.

|

Elles sont 20 % de femmes i occuper les plus hauts
postes décisionnels (comité exécutif, présidence
et vice-présidence, conseil d'administration) des
sociétés européennes cotées en bourse, Combien
sont-elles a diriger des PME ? Quelle est la réparti-
tion femmes-hommes dans les instances exécuti-
ves et les conseils d’administrations des plus peti-

| »Pistes de solutions pour ces
entreprises oubliées des quotas.

tes entreprises européennes ? Rares sont les chif-
fres permettant de qualifier [Dégalité
professionnelle ailleurs que dans les grands grou-
pes. Or, pour traiter un probléme, faut-il encore le
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connaitre.

C’est ce 2 quoi se sont attelées sept organisations
dans six Etats membres de I'Union européenne
pendant deux ans. Dans le cadre du projet Gender
Balance Power Map, financé par le programme
Progress de la Commission européenne, Pour la
Solidarité (PLS) et ses partenaires finlandais, fran-
cais, italien, roumain et tchéque sont allés ala ren-
contre des PME pour quahﬁer I'égalité pmf‘esmon—
nelle qui y a cours. :

11 en ressort que les postes de décision’ restent
majoritairement occlrpes par des hommes. Les pe-
tites organisations n'ayant souvent ni les moyens
en interne, ni les soutiens nécessaires en externe
pour développer des politiques d’égalité des
chances, les stéréotypes de genre continuent & se
pratiquer inconsciemment... Et d’entraver ainsi
P’émergence d’une égalité de fait aux plus hauts
postes de 'entreprise. Le constat vaut d’ailleurs
tant pour les petites entreprises a profit que pour
les entreprises sociales.

A qui veut voir le verre 2 moitié plein, d’aucuns
répondront qu’elles sont plus nombreuses a bri-
serle fameux “plafond de verre” dans les PME que
dans les grands groupes. En France, par exemple,
on compte cing fois plus de femmes a la direction
des PME (15,4 %) que dans les sociétés de plus de
1000 salariés (3,5 %). Selon les secteurs d’activité,
elles sont jusqu’a 22 % de femmes-cheffes d’en-
treprise. C’est dans le secteur du social et des ser-
vices aux particuliers que les femmes sont les plus
présentes.

Si la mixité des métiers reste un enjeu de taille
que les entreprises ne pourront régler seules,
nombreux sont les outils & disposition des PME
pour assurer a leur niveau et quel que soit le sec-
teur, 'égale participation des femmes et des hom-
mes aux activités stratégiques de I'entreprise.

. Exit les quotas qui ne répondent pas i la gestion

des ressources humaines dans les petites structu-
res et brideraient Pactivité économique par des
procédures fastidieuses. Les mesures A disposition
des PME sont d’un auire ordre : souples et opéra-
tionnelles, elles invitent les structures 4 progressi-

! vement redéfinir leur organisation du travail et

leur conception du management.

Quelles sont-elles 7 En premier lieu, un engage-
ment affiché de la direction offrant a la structure
les moyens de se doter des outils nécessaires a la
participation des femmes. Ces impulsions positi-
ves doivent permetire d’engager une dynamique
transversale et durable pour une meilleure ges-
tion de I'égalité des sexes dans l'entreprise. Elles
contribueront, en interne, a sensibiliser les é equ1-
pesal'équilibre femmes-hommes et, en externe, a
construire les coopérations nécessaires a un chan-
gement d’échelle en partenariat avec d’autres en-
treprises et les pouvoirs publics.

ME, sortons les femmes de 'ombre

Dans un second temps, des outils pour con-
cilier responsabilités professionrelles et vie
personnelle seront indispensables tant que la
responsabilité des soins aux personnes dé-
pendantes (enfants, personnes agées, person-
nes en situation de handicap..) et les obliga-
tions ménagéres ne seront pas également par-
tagées entre les deux sexes. Aujourd’hui
encore, les femmes travaillent environ 64 h
(total d’heures de travail rémunéré et non-ré-
munéré) contre 56 h pour les hommes.

Facilitateurs d’une meilleure intégration des
femmes au marché du travail, ces outils pren-
nent souvent la forme d’une flexibilisation du
travail (horaires aménagés, télétravail, aide
aux aidants...). Utiles aux femmes, ils bénéfi-
cient plus largement a ’ensemble des équipes
qui, améliorant ’équilibre de leurs vies privée
et professionnelle, voient la qualité des em-
plois s’améliorer. En s’équipant pour faciliter
la participation des femmes a la gestion straté-
gique de l'entreprise, les PME font d’une
pierre deux coups et se donnent les moyens
d’un plus grand bien-étre au travail, pour tou-
tes... et tous! '

Les réseaux de femmes dirigeantes ou prétes
a étre étant de plus en plus nombreux, les
PME devront enfin pouvoir solliciter ces res-
sources externes pour alimenter leur démar-
che vers plus d’égalité. Ces organisations in-
ter-entreprises, qu’elles soient régionales ou
sectorielles, permettent une “clusterisation”
des stratégies de diversité des PME.

En mutualisant les ressources humaines
compétentes et en partageant les bonnes pra-
tiques mises en ceuvre, ces réseaux offrent
aux plus petites entreprises la possibilité d’ac-
céder i la masse critique nécessaire 4 une
meilleure visibilité du potentiel des femmes.
Au-dela du simple outil promotionnel, ces ré-
seaux sont un gage de pérennité pour ces poli-
tiques de diversité qui ne sont alors plus sou-
mis aux aléas de l'activité économique d’'une
seule structure ni au bon voulou' de I’équipe
dirigeante.

Aboutissement du travail mené en 2015, ces
résuliats et recommandations corroborent les
constats régulierement rappelés d’inégalité
des chances entre les femmes et les hommes
quant a leur développement de carriére et
confirment la faible spécificité de '’économie
sociale en la matiére. En réponse, les partenai-
res du projet ont publié début mars un guide
européen de bonnes pratiques compilant les
travaux menés dans les différents Etats euro-
péens. Ce guide est téléchargeable gratuite-
ment — comme I'ensemble des études natio-

nales — sur le site internet du projet (gender-

powermap.eu).

A l'aide de ces nouveaux outils et a I'occa-
sion de la Journée internationale des droits
des femmes, PLS renouvelle ses voeux que ce
formidable réservoir de talents féminins ne
reste pas dans l'ombre de stéréotypes encore
trop souvent perpétués et que les PME sau-
ront s’enrichir de ces potentiels sous-exploi-
tés.
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