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INTRODUCTION

Mise en contexte

Dans un monde en innovation constante et ou les pays sont de plus en plus interconnectés et
interdépendants sur le plan économique, culturel, technologique, environnemental et
politique, les entreprises reconnaissent I'importance de la diversité et de l'inclusion pour
maintenir une position concurrentielle sur le marché.

La gestion des ressources humaines (GRH) joue un réle crucial dans I'implémentation de
politiques de diversité, notamment en matiére de genre. La diversité de genre est percue
comme un élément d'innovation et de créativité, mais aussi comme un facteur clé pour attirer
et retenir les talents. En effet, cela peut impacter leur marque employeur et par conséquent,
leur attractivité. Cependant, les employés sont au coeur de ces changements et ont donc

également un role a jouer dans la promotion de la diversité interne a I'entreprise.

Les concepts de diversité de genre et d’attractivité d’une entreprise sont tous les deux sous la
responsabilité¢ des RH. Bien que tres différents, ils se rejoignent pourtant. Aussi
I'implémentation de la diversité de genre au sein d’'une entreprise ne sera pas sans
conséquence pour I'attractivité de celle-ci. De plus, il peut également y avoir des impacts sur
le processus de recrutement et la fidélisation des employés.

Cependant, de nombreuses organisations peinent encore a intégrer pleinement la diversité
de genre dans leurs pratiques de gestion RH. On observe encore souvent un manque
d’implication de la part des employés dans la promotion de cette diversité mais également de

bonne gestion de la part des RH.

De plus, la définition de la diversité de genre ne semble pas étre la méme pour tous les
intervenants dans la promotion de celle-ci. Bien que la majorité d’entre eux se penche sur ce
sujet et y marque une attention particuliére, certains employés continuent de penser que faire
une distinction entre les hommes et les femmes au travail ameéne a des inégalités et des

considérations différentes entre les deux genres.



2.
Enfin, le sujet de l'inclusion de la diversité de genre reste un sujet important dans les

entreprises actuelles au vu des nombreux sujets d’égalité des chances présents dans la société
d’aujourd’hui. La discrimination est un sujet délicat, qui se produit rapidement et qui peut
impacter la responsabilité sociale des entreprises et donc leur attractivité. Il est donc essentiel
de rester attentif aux besoins de ses employés et des candidats présents sur le marché du
travail afin d’optimiser I'image de son entreprise et de limiter les co(ts.

Nous conclurons en disant que les enjeux liés a cette diversité sont aussi bien éthiques que

économiques.

Choix du sujet

Le sujet de la diversité de genre au cceur de la gestion des ressources humaines est un sujet
intéressant a étudier pour plusieurs raisons. Tout d’abord, bien gqu’il soit un enjeu central dans
le monde actuel, et malgré les mesures instaurées au sein des entreprises, il existe encore
beaucoup d’évolutions possibles de la part des ressources humaines. De plus, c’est un theme
large qui permet d’affiner nos connaissances sur les points tels que : le recrutement, la
marque employeur, I'expérience employé et la gestion des ressources humaines et ce, en
s'imprégnant de la théorie existante. Enfin, ce travail peut également permettre d’offrir des
solutions aux problémes rencontrés au sein des entreprises en réalisant une partie pratique
fondée sur des études de cas et de pouvoir sensibiliser certaines entreprises a la diversité de

genre.

Méthode de travail

Cette étude vise tout d’abord a explorer I’état actuel de la situation dans diverses entreprises,
ensuite a tirer des conclusions et enfin a proposer des recommandations. Pour ce faire, ce
travail sera divisé en trois chapitres distincts. Apres I'introduction présentant le contexte de
la recherche avec les questions que I'on se pose, la raison du choix du sujet et la méthodologie
utilisée, nous avons le premier chapitre présentant une théorie détaillée sur le sujet de la
diversité au travail et de I'attractivité d’'une entreprise. Le deuxiéme chapitre présente la
guestion de recherche précise, les objectifs de celle-ci et la méthodologie utilisée pour la
partie pratique en présentant I’échantillon souhaité pour les interviews, la méthode utilisée

et les guides d’entretiens.
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Le troisieme chapitre est ensuite consacré a la présentation des résultats des enquétes, a leur

analyse et a une discussion confrontant les concepts théoriques avec les résultats obtenus.
Enfin, un dernier chapitre conclusif reprend les recommandations pour des pistes futures,

détaille les limites rencontrées lors du travail et enfin, une conclusion générale.

Chapitre 1 : PARTIE CONCEPTUELLE
Ce premier chapitre vise a exposer et définir les concepts théoriques nécessaires pour la

compréhension de I'analyse de ce travail sur la gestion RH de la diversité de genre.

1.1. Ladiversité au travail

1.1.1. Qu’est-ce que la diversité au travail ?

Il y a un siécle, la notion de diversité n’existait pas encore. Les métiers étaient bien définis
pour chacun, sans qu’un gquelconque choix soit possible, comme le montrent ces quelques
exemples choisis parmi les populations dans nos territoires voisins. Par exemple, les
Auvergnats devaient se contenter d’étre charbonniers car leur force reflétait celle de leur
bétail, les montagnards venant de Savoie étaient destinés a étre ramoneurs de par leur
habilité a grimper des sommets et enfin les Bretons parlant bien mal le francais devenaient

domestiques. (Durand, S., & Lecombe, J., 2023, p.p 15 a 23).

Aujourd'hui, la diversité existe au sein de nombreuses entreprises, méme quand celles-ci ne
dépassent pas les frontieres nationales. Depuis quelques années, I'Union Européenne s’est
dotée d’une politique essentielle qui vise a rendre le marché du travail plus réactif et plus
ouvert a I'emploi d’individus exclus par leurs différences (Commission Européenne, 2002, 2003,
2004). Cette initiative a provoqué une prise de conscience de |'importance de la diversité au
sein des entreprises. En réponse a ces politiques européennes, la question du management
interculturel est alors devenue un élément majeur pour les départements des ressources
humaines des entreprises. Depuis 2004, lors de la création de la charte de la diversité, et avec
sa signature par plusieurs entreprises en 2006, les entreprises ont reconnu la nécessité de

gérer la diversité de maniere proactive et stratégique (Point, S., 2006).
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Au cours des trois derniéres décennies, les travaux de conceptualisation ont conduit a

I'élaboration de trois grandes classifications pour une meilleure compréhension et gestion de
la diversité. Schneider et Northcraft (1999) font la distinction entre la diversité sociale et
fonctionnelle. Garcia-Prieto, Bellard et Schneider (2003) promeuvent la différence entre faire
partie d’'une catégorie et le sentiment d’en faire partie, ce qu’ils appellent I’expérience
subjective de la diversité. Harrison, Price et Bell (1998) et Milliken et Martins (1996) quant a
eux présentent deux catégories de diversité : la diversité de surface (surface level diversity)
reprenant les différents observables tels que les origines ethniques, la race, I’dge ou le genre
face a la diversité profonde (deep level diversity) comprenant les différences au point de vue
social, croyances ou culturel. (Lechaume, A., et al., 2022, p.p. 47-67).

De plus, selon Cornet et Delhaye (2005), la diversité posséde quatre logiques d’action : deux
avec des objectifs éthiques qui visent le respect des lois et la responsabilité sociale et qui sont
surtout destinées aux parties prenantes et deux autres avec des objectifs économiques qui
visent a améliorer I'efficacité et I'efficience de I'organisation et qui sont donc plus gérées en
interne. (Garner-Moyer, H., 2011, p.p. 57-72).

La gestion de la diversité dégage donc plusieurs avantages, tant pour I'entreprise que pour les
employés.

Au niveau de I’entreprise, malgré le fait que la diversité réponde a des préoccupations sociales
et juridiques, elle peut également représenter un avantage concurrentiel visant a des
stratégies commerciales. La diversification du personnel influence I’accroissement de
I'efficience de I'entreprise et de sa compétitivité. L’autre avantage est I'image RSE! qui
s’améliore grace a la diversité en luttant contre la discrimination et la violence et leur image
publique représente une préoccupation importante a I'heure d’aujourd’hui pour les
entreprises. Et bien que I'image sociale soit importante pour I'entreprise, elle I'est tout autant
pour les clients qui vont de plus en plus s’intéresser a I'image RSE que refletent ses
fournisseurs.

Du point de vue des travailleurs, ceux-ci se sentent plus respectés et écoutés, reconnus pour
leurs mérites et leurs compétences. Ce phénomeéne les pousse alors a mieux travailler et a

retirer du positif et des avantages de leur milieu de travail.

1 Responsabilité Sociale des Entreprises
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Enfin, 'embauche de ces boites respectant la diversité et son personnel se fera plus facilement

et de maniere plus qualitative car les postulants auront confiance en la boite et postuleront

pour ces raisons. (Mango, A, et al., 2017).

1.1.2. Ladiversité de genre

Comme mentionné précédemment, la diversité se réfere aux différences entre les employés.
Il existe plusieurs types de diversité : ethnique et culturelle, qui inclut des personnes de
différentes nationalités, origines ethniques et croyances religieuses; d'age, qui englobe des
travailleurs de différentes générations; des capacités physiques et mentales, incluant des
personnes avec des handicaps; sexuelle, qui respecte I'orientation sexuelle de chaque
employé; socio-économique, acceptant des personnes de milieux différents; et enfin, de

genre. Ce travail portera seulement sur I'analyse de la gestion de la diversité de genre.

Ce concept de la diversité apparait premiérement aux Etats-Unis dans les années soixante et
se fait connaitre grace a la lutte des minorités pour leurs droits civiques et les débats sur
I’égalité des chances. Dans un premier temps, la revendication est I’'accés a I'emploi pour les
minorités ainsi que pour les femmes. Aprés avoir développé les diversités ethniques et
culturelles, et défendu les minorités, les débats se tournent principalement sur la diversité de
genre en prénant I'égalité homme/femme dans le cadre professionnel, cette fois ci, non pergu
comme une minorité étant donné que les femmes représentent presque 50% du marché du
travail. Mais malgré cela, la ségrégation professionnelle persiste tout de méme dans le marché
du travail moderne. (Ferrary, M., 2018, p.p. 83-118).

En 2008, il n’y avait encore que trés peu de femmes occupant des postes faisant partie des
organes de direction et de controle. (Scotto, M., et al., 2008, p.p. 18-41). Les femmes étant
contraintes d’étre présentes de maniere intensive dans leur vie personnelle, principalement
dans la vie de famille, elles étaient des lors éloignées des postes a charges lourdes et
importantes. De plus, une étude menée par I'Ecole Supérieure de Sciences Economiques et
Commerciales (ESSEC) en 2006 révele que les inégalités persistent et que la parité entre les
genres, au moins en termes d'égalité, est difficile a instaurer. Une autre étude réalisée en 2006
par les Grandes Ecoles au Féminin (GEF) démontre que sur 7200 diplémés contenant 35% de

femmes, seulement 1/3 de celles-ci n’étaient pas discriminées professionnellement.
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Comme pour toute autre diversité, I'objectif des entreprises est non pas d’éliminer la diversité

de genre qui pose probléme mais d’accepter cette diversité et de la transformer en force.

Ensuite, il existe trois mécanismes fondamentaux expliquant les injustices que la femme peut
subir dans le marché du travail : la discrimination de la part de I’'employeur ; les choix éducatifs
qui peuvent refléter que certains emplois sont réservés pour un genre précis et pas I'autre ;

les préférences professionnelles.

Premieérement, la discrimination des employés peut étre classée en 3 catégories : les
employeurs discriminant les femmes, les employeurs neutres et les employeurs discriminant
les hommes. A nouveau, plusieurs raisons poussent les employés a la discrimination au sein
des entreprises :

o Protéger ses privileges : la compétition entre les sexes prend deux formes. La
premiére concerne l'accés aux postes de direction (compétition verticale).
Dans une société ou les hommes dominent, les femmes ont tendance a étre
exclues des postes les plus élevés au sein des entreprises (Gorman, E., et Kmec,
J., 2009, p.p. 1428-1474). La seconde forme concerne l'acces a des employeurs
et a des secteurs privilégiés offrant la sécurité de I'emploi et des salaires plus
élevés (compétition horizontale). (Charles, M., et Grusky, D., 2004).

o L’homophilie : c’est un phénomeéne expliquant qu’une personne sera toujours
plus a I'aise de travailler avec des gens du méme genre qu’elle ou du méme
groupe social/ethnique. Les recruteurs hommes vont alors étre tentés de
recruter des hommes pour faciliter I'entente et I'efficacité du travail par la
suite. (Ibarra, H., 1992, p.p. 442-447).

o L'organisation de travail : Les attentes sociales autour du travail sont souvent
centrées sur l'idée d'un homme blanc entiéerement dévoué a son emploi, avec
pour seule responsabilité envers sa famille de subvenir a ses besoins financiers
(Acker, J., 2006, p.p. 441-464). De plus, les employés qui travaillent de longues
heures sont généralement considérés comme plus productifs et dévoués, ce
qui se traduit par des promotions, une stabilité financiere et la reconnaissance

de leurs pairs (Kelly, E. et al., 2010, p.p. 281-303). Ces attentes influencent la
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culture du travail, avec des employeurs intégrant des stéréotypes de genre

dans leurs politiques (Ridgeway, C., et England, L., 2007, p.p. 510-531). Dans les
environnements de travail qui valorisent les heures supplémentaires, les
femmes, en particulier les meéres, sont plus susceptibles d'étre sous-évaluées
et de voir leurs opportunités de promotion limitées (Roth, L., 2006).

o Croyances culturelles : Des stéréotypes ont été formés a partir des croyances
culturelles concernant les aptitudes, les intéréts et les comportements naturels
des hommes et des femmes. (Charles, M., 2005, p.p. 289-316). Suite a ca, les
recruteurs vont alors affiner leurs recherches en sélectionnant soit seulement
des hommes soit seulement des femmes en fonction de leurs offres. (Correl, S.,

2004, p.p. 1691-1730).

Deuxiemement, malgré que les hommes et les femmes aient accés au méme systéme
d’éducation dans les pays industriels, ils different tout de méme dans leurs choix
éducationnels de domaines d’études et types d’éducation. (Xie, Y., et Shauman, K., 2003 ;
Blossfeld, H., et al., 2015, p.p. 3-38). Les opportunités de travail qui s’ouvrent a eux se définissent
en fonction du domaine d’étude également et résultent alors en choix éducatifs sexuées.
(Charles, M., et Bradley, K., 2002, p.p. 573-599 ; Smyth, E., and Steinmetz, S., 2008, p.p. 257-281).

Certains choix éducatifs découlent également des croyances culturelles fondées par la société.
Les auto-évaluations faites par les candidats seront elles aussi influencées par ces croyances.
En effet, un homme pourra étre tenté de s’auto-évaluer comme, bon en mathématique, et
donc se perfectionner dans ce domaine pour ensuite pouvoir y postuler. Ces croyances
viennent soit des familles soit du milieu scolaire. Or, il est fort possible qu’'une femme soit
bonne en mathématique mais cela est considéré comme plus rare. La société va donc
catégoriser cela, définissant de facto les hommes comme meilleurs en mathématique face aux
femmes, empéchant alors celles-ci de se sentir fortes dans ces matieres et donc d’y faire
carriére. (Correll, S., 2001, p.p. 1691-1730 ; Morgan et al., 2013, p.p. 989-1005). Selon I'OCDE, le
manque de femme dans les secteurs STIM (sciences, technologies, informatique et
mathématiques) a 'université méne a une faible présence féminine dans des industries
cruciales pour l'innovation et I'économie, ce qui est préoccupant pour la diversité et I'équité

dans le monde du travail. (OECD, 2016).
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Troisiemement, les préférences professionnelles sont également présentes comme cause a la

discrimination de genre. Comme énoncé auparavant, les croyances culturelles poussent les
hommes a étre attirés par des métiers dit STIM tandis que les femmes seront plus liées aux
secteurs de services et de soins qui sont des taches stéréotypées féminines.

Les croyances culturelles définissent également les femmes comme responsables du foyer,
poussant alors celles-ci a refuser certains emplois managériaux ou de direction par peur que
ceux-ci entravent la bonne gestion du foyer. En résumé, la ségrégation professionnelle est
nourrie par ces croyances culturelles poussant les femmes a diminuer leurs ambitions et leurs
objectifs professionnels. (Stone, P., 2007).

De plus, I'aversion pour le risque porté par les femmes les empéche de se lancer dans un
milieu de pression et de challenge au contraire des hommes qui sont confiants et qui voudront
se démarquer des autres. (Rudman, L., et Mescher, K., 2013, 322-340 ; Pedulla, D., et Thébaud, S.,

2015, p.p. 116-139).

En résumé, les stéréotypes jouent aujourd'hui un réle central, influencant les candidats a
postuler pour des métiers spécifiques. lls véhiculent des idées précongues sur les capacités,
les intéréts et les comportements innés des hommes et des femmes, rendant ainsi plus
difficile la distinction entre les différences individuelles et les talents uniques de chaque

personne.

Enfin, il est également important de savoir qu’il existe deux types de diversité de genre :
vertical et horizontal. La diversité de genre de type vertical correspond au niveau hiérarchique
au sein des entreprises tandis que I’horizontal correspond au niveau hiérarchique entre les
entreprises.

Suite a des analyses effectuées par Michel Ferrary pour son livre « Gender diversity in the
labor market : employer discrimination, educational choice and professional preferences », il
révele que la discrimination exercée par les employeurs contribue a la hiérarchisation
horizontale entre les genres. Egalement suite a son analyse empirique, Michel a constaté que
les femmes sont régulierement sous-représentées dans les secteurs privilégiés du marché du

travail, confrontées a une "barriére invisible" qui limite leur accés a ces segments.
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L'opportunité pour une femme d’atteindre un poste de direction est également minime.

(Ferrary, M., 2018, p.p. 83-118).

Cette barriére invisible plus communément appelée « plafond de verre », est définie comme
un « ensemble d’obstacles artificiels, créé par certains préjugés et stéréotypes qui
empécheraient des femmes qualifiées d’avancer dans I'organisation » par Morisson et Von
Glinow en 1990. (Toé, M., 2014, p.p. 153-178). Les recherches sur les causes de ce phénoméne
du plafond de verre s'articulent autour de deux approches principales : les facteurs individuels
et les facteurs organisationnels (Belghiti-Mahut, 2004). Les facteurs individuels sont liés aux
caractéristiques intrinséques des femmes, telles que des lacunes dans leur personnalité, leurs
expériences ou leurs perspectives de carriére, en niant complétement toute influence
extérieure. Tandis que les facteurs organisationnels considerent que les obstacles a
I'avancement des femmes sont principalement dus a des facteurs internes aux organisations,
comme les caractéristiques propres aux entreprises ou au secteur d'activité (Martin et Pignatel,
2004 ; Laufer et Fouquet, 2001 ; Laufer, 1982 ; Hillman et al., 2007).

Lors de son analyse, Michel Ferrary a alors constaté que les femmes faisaient face a deux
plafonds de verre distincts : un plafond supérieur désignant une disparité entre les postes de
cadres intermédiaires et ceux de cadres supérieurs ; un plafond inférieur entre les postes

d'employés et ceux de cadres intermédiaires.

1.1.3. Les enjeux de la diversité de genre

Bien que les employeurs se concentrent sur la diversité de genre pour répondre aux pressions
économiques et sociétales actuelles qui incitent les entreprises a s'adapter aux exigences
contemporaines, il est également affirmé que son intégration engendre divers enjeux pour les
ressources humaines. Ces enjeux sont d’ordre stratégique, éthique, économique et juridique.
Il est donc essentiel de promouvoir cette diversité pour construire des sociétés plus justes,
innovantes et prosperes. Les directeurs des ressources humaines sont conscients de ces
enjeux et selon un test réalisé par I’ANDCP auprées de 153 jeunes DRH, il en ressort que ceux-
ci placent I'enjeu de la diversité en troisieme position dans le classement de leurs
préoccupations quotidiennes. (Garner-Moyer, H., 2006, p.p. 23-42).

Cette sous-section présentera les enjeux de la diversité en général. Les enjeux décrits pour la

diversité s’appliqguent cependant a tout type de diversité, y compris la diversité de genre.
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Premiérement, la diversité de genre peut étre percue comme un atout stratégique.

En effet, les entreprises sont conscientes que promouvoir la diversité humaine répond non
seulement aux attentes des salariés, mais contribue également a leur propre succes
économique. Cette envie d’améliorer la diversité humaine de I’entreprise engendre plusieurs
enjeux pour I'entreprise et les DRH? :

1. Au niveau mondial : augmenter son vivier de talents a I’échelle mondiale. La gestion
de ce bassin et de cette diversité augmente alors les ressources humaines de
I'entreprise.

2. Concernant la gestion de la diversité, celle-ci est percue par de nombreux employeurs
comme un moyen efficace de gérer les ressources humaines. En adoptant une culture
d'entreprise basée sur |'égalité et le respect des différences, les entreprises créent un
environnement ou chacun se sent valorisé et trouve sa place. Cette approche
universelle fonctionne bien avec I'économie mondiale, car les grandes entreprises
gerent leurs employés partout dans le monde de cette maniére.

3. Gérer la diversité signifie reconnaitre et valoriser les différences entre les employés,
méme s'ils sont tres variés en termes de culture, de valeurs, de genre, de compétences
et de préférences personnelles. Selon J.-M. Peretti, un nouveau type de salarié
émerge, qui souhaite que son travail soit amusant, enrichissant et en phase avec ses
aspirations personnelles. Lorsque les valeurs de I'employé ne correspondent pas a
celles de I'entreprise, il est de plus en plus enclin a quitter son emploi.

4. Dans une économie moderne ou les compétences et le savoir sont essentiels, il est
crucial de reconnaitre et de valoriser la contribution des minorités visibles, des
femmes et des seniors. Ces groupes représentent des sources précieuses de capital
humain, capables d'enrichir I'entreprise par leur diversité et leurs compétences
uniques. En intégrant ces groupes dans la main-d'ceuvre qualifiée, les entreprises
peuvent non seulement améliorer leur performance et leur innovation, mais aussi
promouvoir une culture d'inclusion et d'égalité. (Garner-Moyer, H., 2006, p.p. 23-42).

Ces différents enjeux vont pousser les DRH a revoir leurs pratiques de gestion des ressources

humaines existantes.

2 Directeurs des ressources humaines
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De plus, Bender et Pigeyre (2003) identifient également deux enjeux classiques en termes de

gestion des ressources humaines :
a. Au niveau du recrutement : arriver a élargir le bassin de candidats en rendant les
procédures aussi impartiales que possible.
b. Au niveau de la gestion des carrieres : s’assurer de la totale égalité en termes de

propositions de promotions et de rémunérations.

Deuxiemement, d’'un point de vue éthique, la diversité ainsi que sa gestion sont pergues
comme un outil permettant le respect de la différence en s’assurant que tous les genres aient
les mémes opportunités d’acces a I'emploi et aux positions de pouvoirs et la lutte contre les
discriminations basées sur le genre, y compris les inégalités salariales, le harcelement sexuel
et les stéréotypes de genre. De plus, cela permet une certaine fidélisation de la part des
employeurs envers leurs employés permettant d’instaurer un climat de confiance. (Garner-

Moyer, H., 2006, p.p. 23-42).

Troisiemement, la diversité apporte également certains bienfaits pour I'’économie. En effet,
lorsque I'entreprise respecte les lois de la diversité, cela améliore sa pratique RSE et redore
son image en tant que bonne entreprise, ce qui lui permet de se rapprocher de ses clients.
Une bonne relation clientéle aspire a une situation financieére en bonne santé. De plus, les
entreprises qui valorisent la diversité de genre tendent a améliorer leur attractivité en attirant
et retenant des talents diversifiés. Ensuite, avec une équipe aux talents diversifiés, chaque
employé possede des compétences distinctes, ce qui permet de réunir tous les talents et
compétences individuels et qui augmente ainsi la performance et I'efficacité du travail.

(Garner-Moyer, H., 2006, p.p. 23-42).

Enfin, I'enjeu juridique est également présent car de nombreuses lois sont entrées en vigueur
afin d’empécher les discriminations au sein du personnel des entreprises et les entreprises
pronant cette diversité de genre sont soumises aux respects de ces lois. Par exemple, la loi du
10 mai 2007 impose |'égalité de traitement entre les hommes et les femmes. La Convention
collective de travail n°25 du 15 octobre 1975 du Conseil National du Travail garantit I'égalité

salariale entre les sexes. La loi du 4 ao(t 1996 protege contre la violence et le harcélement
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moral ou sexuel au travail. Les entreprises doivent aussi respecter I'obligation d'emploi de

personnes handicapées et mettre en place des mesures pour le remplacement des travailleurs
de plus de 45 ans ayant perdu leur emploi. Le cadre juridique interdit également la
discrimination, la limitation d'age dans le recrutement, la distinction d'éléments personnels
entre les candidats lors du recrutement, et la discrimination raciale. (Cornet, A., et Warland, P.,
2008).

De plus, les entreprises sont soumises a une pression européenne afin de signer les chartes
possibles permettant de représenter une certaine fidélité qui permet alors d’améliorer
I’économie. Les dirigeants d'entreprises doivent donc étre trés vigilants et proactifs pour
assurer que leurs pratiques soient non discriminatoires. Les conséquences légales de la
discrimination sont sérieuses et peuvent affecter gravement tant l'image que la viabilité
financiere de I'entreprise. Cela signifie que les enjeux pour les entreprises semblent alors étre

plus juridico-économiques que éthiques. (Garner-Moyer, H., 2006, p.p. 23-42).

Pour finir, la diversité représente plusieurs défis pour le département RH des entreprises. Tout
d’abord, un défi principal peut étre celui de la communication. En effet, ils vont devoir
favoriser les échanges ouverts entre des employés ayant des antécédents culturels différents
et seront également chargés d’encourager le travail d’équipe et la collaboration dans un
environnement diversifié. Comme deuxieéme défi, nous pouvons retrouver les stéréotypes
nationaux. Les recruteurs seront chargés de passer au-dessus des stéréotypes et des pensées
encrées lors de leurs processus de recrutement, de promotion ou encore d’évaluation des
performances des employés. De plus, il sera important de promouvoir une culture d’équité et
de respect. L'inclusion et l'intégration qui signifient que chaque employé se sent inclus,
valorisé et libre de s’exprimer est également un important défi pour les RH. Si la diversité est
au niveau des générations, les RH ont comme role de favoriser les transferts de connaissances,
ce qui n’est pas facile a mettre en place.

Tous ces défis se déroulent dans un contexte de mondialisation qui force les directeurs RH a
faire face au défi d’adaptation de leurs stratégies de gestion de la diversité aux contextes

culturels et légaux locaux. (Point, S., 2006, p.p. 61-85).
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1.1.4. Gestion de la diversité de genre

Comme énoncé dans la section précédente, il ne suffit pas seulement d’intégrer la diversité
dans son entreprise pour répondre aux pressions sociétales et économiques, il est également
important d’avoir une bonne gestion de celle-ci.

En effet, comme le dit le préambule de I'accord du 8 mai 2006 de la SNCF : « la diversité et la
mixité du corps social constituent pour I'entreprise un levier de modernité, d’ouverture et
d’innovation ». Cela signifie qu’il y a une étroite liaison entre la diversité dans I'entreprise et
la performance de celle-ci. Sans gestion quelconque, la liaison ne serait pas avantageuse et
I'entreprise perdrait un avantage compétitif. (Sabeg, Y., 2004). En plus de cette dimension
économique, la gestion de la diversité représente un enjeu éthique au vu de I'engagement
gue I'employé fait envers son salarié. La différenciation est acceptée et mise en premier plan
dans cet outil de gestion et est donc utilisée comme force. Enfin, il y a également une mention
juridique lorsque la gestion est mauvaise et que la discrimination est présente. (Garner-Moyer,

H., 2006, 23-42).

Aujourd’hui, selon Roosevelt dans le livre « GRH et gestion de la diversité », la gestion de la
diversité est un « mode de gestion qui doit permettre la méme productivité, implication,
qualité et profit avec une main-d’ceuvre hétérogene qu’avec l’ancienne force de travail
homogene en profitant aux mieux des compétences et connaissances de chaque membre du
personnel ». En résumé, cet outil de gestion vise a éviter les discriminations mais surtout a
créer de la valeur ajoutée en utilisant les différences des employés comme une force.
L’'objectif ne sera plus d’assimiler tous les individus au groupe mais bien de les intégrer en
respectant leurs différences. (Cornet, A., Warland, P., 2008).

C’est donc I'ensemble des mesures prises par les employeurs pour recruter, conserver et
performer les salariés issus de catégories sociales diverses.

Enfin, la responsabilité de cette gestion est donnée au département RH des entreprises,
responsable de la gestion du personnel, de I'’écoute de leurs avis et recommandations au sein

de I'entreprise.
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La gestion de la diversité fait face a trois défis majeurs :

1. Ladiversité croissante des usagers et des clients : il y a certaines exigences posées par
le public cible qui forcent I'entreprise a se plier a celles-ci pour garder sa clientéle
(exemple : inclusion des personnes handicapées, etc.). (Cornet, A., Warland, P., 2008).

2. La diversité croissante de la main-d’ceuvre : au fil des années, les femmes et les
hommes prennent des chemins qui vont a I'encontre des stéréotypes faisant que les
hommes peuvent se retrouver dans des métiers dit auparavant féminins et
inversement. (Cornet, A., Warland, P., 2008).

3. L’hétérogénéité croissante des employeurs: au sein d’'une méme entreprise, la
présence des femmes sera presque égale a celle des hommes, ce qui pouvait étre rare

auparavant. (Cornet, A., Warland, P., 2008).

C’est donc un outil respectueux des différences dans les valeurs, croyances et habitudes de
chaque individu et qui prone le rejet de tout comportement d’exclusion, de jugement et de
discrimination.

Le but est donc d’accepter ces différences qui permettront une intégration individuelle au
groupe ce qui permettra alors un enrichissement mutuel et I'occasion de s’ouvrir a de

nouvelles opportunités. (Cornet, A., Warland, P., 2008).

1.2.  Roéle des ressources humaines dans la gestion de la diversité

Comme énoncé auparavant, la gestion de la diversité reléve des ressources humaines dans les
entreprises qui I'adoptent. Leur role s’opere sur deux plans : le plan de I'attractivité et du
recrutement via la marque employeur et le plan de l'intégration et de la fidélisation via

I’expérience employeur.

1.2.1. Lattractivité et le recrutement via la marque employeur

La marque employeur joue un réle crucial dans I'attractivité et le recrutement des employés
en influencant la réputation, la différenciation et I'engagement de I'entreprise. Les employés

sont attirés par une entreprise ayant une bonne réputation, une culture en accord avec leurs
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valeurs, une capacité a se distinguer des autres, et une communication claire sur ses missions

et valeurs. Par conséquent, cela réduit les co(its de recrutement et accélére le processus.

1.2.1.1.  La marque employeur

La marque employeur, « employer branding » en anglais, est le résultat d’une liaison entre le
marketing et les ressources humaines. Le concept de marque employeur a vu le jour en 1990
grace a Simon Barrow.

C’est un concept présent au sein du marketing RH3 et qui intervient dans le domaine des
ressources humaines et de la gestion de I'entreprise. Il est important d’intégrer la notion de
marque employeur pour permettre la compréhension de son influence, interne et externe,
sur la stratégie d’entreprise. La distinction entre la marque employeur interne et externe est
simple. La marque employeur interne concerne celle qui s’adresse aux salariés déja présents
dans I'entreprise tandis que la marque employeur externe est consacrée aux futurs candidats

que I'entreprise cherche a attirer.

Sa définition plus générale et retenue est celle d’Ambler et Barrow qui dit que « la marque
employeur représente I'ensemble des avantages fonctionnels, économiques et psychologiques
inhérents a I'emploi et avec lesquels I'entreprise, a titre d’employeur, est identifiée ».
(Charbonnier-Voirin, A., et Vignolles, A., 2015).

En d’autres mots, la marque employeur désigne I'attractivité de I’entreprise pour les possibles
candidats en divulguant les efforts fournis par I’entreprise en interne comme en externe pour
prouver que c’est un lieu attractif et distinctif de ses concurrents. (Yao, N., 2013, p.p. 73-85). En
effet, la concurrence au sein des entreprises pour attirer les meilleurs candidats est fort
présente et pousse donc les entreprises a améliorer cette marque employeur. C'est donc un
élément primordial et essentiel pour la stratégie de I’entreprise pour pouvoir attirer, retenir

et fidéliser les meilleurs talents et permettre ainsi de renforcer la culture et les valeurs de

3 Le marketing RH est définit selon Philippe Liger dans Iarticle de Namoin Yao sur la communication de
recrutement comme une approche qui « consiste a considérer les collaborateurs, présents ou potentiels, comme
des clients, au sens le plus noble. Il s’agit d’appliquer la logique et les techniques du marketing et de la
communication pour : attirer des candidats, les recruter et bien les intégrer ; fidéliser des collaborateurs
impliqués ». (Liger, 2007, p.9).
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I'entreprise incitant donc a favoriser I'engagement des employés et a améliorer sa réputation.

(Charbonnier-Voirin, A., et Vignolles, A., 2015).

Comme énoncé dans la définition d’Ambler et Barrow (1996), trois dimensions constituent la
marque employeur : les avantages fonctionnels, économiques et psychologiques. Ces
dimensions varient en fonction du secteur étudié. Il est également important de retenir que
les candidats vont se baser sur une série d’attributs pour juger une entreprise qui peuvent
étre différents en fonction du secteur mais également en fonction de I'expérience du
postulant. Celui-ci sera susceptible de diminuer le nombre d’attributs pour comparer les
entreprises par manque de connaissance. (Agrawal, R., et Swaroop, P., 2009, p.p. 41-49).

Pour pouvoir résoudre ce probléme et fixer un nombre d’attributs a prendre en compte pour
mesurer la marque employeur, Berthon et al. (2005) dans la revue francaise de gestion de
Charbonnier-Voirin et Vignolles, dans le chapitre portant sur la marque employeur interne et
externe, ont fourni une premiere échelle de mesures comportant cinq dimensions qui
permettent d’évaluer les avantages a travailler dans une organisation : la valeur d’attraits
(Interest Value) portant sur les pratiques de travail enrichissantes ; la valeur sociale (Social
Value) qui correspond a I"'ambiance au travail et aux relations humaines entre les employés ;
la valeur économique (Economic Value) reprenant les possibles augmentations, promotions,
les éléments de rémunération et la sécurité de I'emploi; la valeur de développement
(Development Value) qui concerne la prestance du poste et son image sur un CV permettant
des opportunités de carriére par la suite ; les valeurs de transmissions (Application value) liées
aux facultés de transmettre les connaissances apprises aux autres. Tous ces attributs
permettent donc a un candidat ordinaire de pouvoir analyser la marque employeur et son

attractivité. (Charbonnier-Voirin, A., Vignolles, A., 2015).

Concernant sa mise en place, il faut passer par 3 étapes importantes. Premiérement, il est
nécessaire d’identifier et de développer la valeur spécifique que I'entreprise offre a ses
employés et aux potentiels futurs employés, les candidats, pour pouvoir vendre au mieux le
poste. Suite a cette étape, il faut communiquer cette « proposition de valeur » par le biais des
outils traditionnels marketing a son équipe et aux candidats pour étre capable de pouvoir
soigner cette promesse faite aux recrutés en agissant comme tel, ce qui correspond a la

derniére étape. (Charbonnier-Voirin, A., et Vignolles, A., 2015).



17.
La marque employeur peut faire référence a deux autres concepts connus : l'identité de

marque et I'image de marque. L'identité de marque est construite sur base d'un prisme
d’identité composé de 6 facettes aidant alors les managers a créer l'identité de leur
organisation. C'est donc un émetteur et un récepteur construit et imposé sur le marché par
les managers. Tandis que I'image de marque est la perception de la marque par les candidats
directement. Tandis que I'identité de marque est considérée comme une émission, I'image de

marque, elle, est percue comme une perception. (Viot, C., & Benraiss-Noailles, L., 2014).

Afin de pouvoir mesurer la performance d’'une marque employeur, plusieurs indicateurs
existent. Premierement, un des indicateurs principaux est la notoriété de 'entreprise. Une
entreprise reconnue comme fiable et performante sera naturellement connue et conseillée
entre les clients. L'image de la marque employeur peut également étre mesurée en faisant
référence a des échelles normalement universelles ou encore sur base d’inventaire. Dans ces
échelles de mesure, les managers vont principalement s’attarder aux attributs liés au poste
en lui-méme (attraits du salaire, atmosphére au travail, work-life balance, opportunités de
carriéres, etc.).

De plus, comme énoncé auparavant, avoir une marque employeur forte et une CME* élevée
permet une certaine attractivité et une meilleure identification de la marque. Celles-ci seront
plus susceptibles d’attirer des candidats a postuler lorsqu’elles sont puissantes. Cependant,
les candidats interpréteront la marque employeur de différentes maniéres en fonction de leur

expérience antérieure, du genre ainsi que du contexte culturel.

En résumé, la marque employeur représente un concept central et important pour la stratégie
de I'entreprise. En effet, elle possede comme réle d’attirer et de fidéliser les meilleurs talents,
tout en renforgant sa réputation a la fois auprés de ses employés actuels mais également
potentiels ainsi qu’aupres de ses concurrents et partenaires. La communication devient donc
un aspect crucial des activités des ressources humaines dans leur quéte pour attirer et retenir
les talents. Le DRH doit projeter une image d'employeur responsable et attractif, qui se

distingue de ses concurrents.

4 Candidate Marketing Experience : ensemble d’interactions et d’impressions du candidat envers une entreprise
lors du processus de recrutement.
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Tenir compte de la diversité de genre dans son recrutement aide a renforcer sa marque

employeur.

1.2.1.2. Le recrutement

Le recrutement est un processus par lequel un individu devient membre d’un groupe et
occupe une place primordiale au sein des ressources humaines. Le processus de recrutement
regroupe toutes les étapes nécessaires a I'’embauche du candidat idéal comprenant toutes les
compétences et répondant a toutes les exigences du poste vacant. Les compétences jugées
sont en général les compétences managériales, les savoirs et les attitudes. (Cornet, A., et
Warland, P., 2008).

La méthode de recrutement peut varier en fonction de la taille de I’entreprise, de son secteur
d’activité et des objectifs des ressources humaines. Le seul point qui leur est commun a
toutes : trouver un candidat possédant les compétences adéquates pour remplir la tache a
effectuer. (Jouve, D., Massoni, D., 1996).

C’est seulement depuis les années 2000 que les processus et outils de gestion du recrutement
s’améliorent et connaissent un développement positif. En effet, internet se développe comme
un média de recrutement, la question de la discrimination et de la diversité prend une place
de plus en plus grande et les directeurs des entreprises optent pour une amélioration et une
optimisation du processus de recrutement en ayant la volonté de s’en charger. (Yannick

Fondeur, 2014).

La premiére étape cruciale du processus de recrutement pour les entreprises consiste a définir
clairement le besoin en recrutement et les caractéristiques du poste a pourvoir.

Vient ensuite I'appel a candidatures, qui implique la recherche de candidats susceptibles de
correspondre aux critéres du poste défini.

Pour finir, I'entreprise regoit plusieurs candidatures la forcant alors a faire une sélection.
Plusieurs méthodes existent pour la sélection et dépendent du poste offert : tri de CV, tests

de sélection, entretiens avec ou sans jurys, etc. (Annie Cornet et Philippe Warland, 2008).

Un des problémes majeurs auquel le recrutement fait face est I'adéquation entre les

compétences et aptitudes individuelles et les besoins d’un poste.
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Il est donc important de donner une bonne définition du poste ainsi qu’une bonne définition

du profil recherché permettant I'optimisation de la performance de ce recrutement.

En effet, lorsque le poste est bien connu depuis des années et ne change pas, la définition est
ancrée et le risque de se tromper ou d’une mauvaise définition n’est pas le méme. Cependant,
lorsque le poste est nouveau ou changeant, il y a un risque de mal définition qui risquerait
alors d’attirer des candidats inaptes a effectuer la tache en question.

C’est pourquoi la définition du poste suit en général 3 axes principaux : la mission du poste,
les responsabilités de celui-ci et le positionnement de ce poste dans la structure.

Pour pouvoir optimiser I'adéquation du profil recherché, il faut classer les éléments du profil
sous trois catégories : catégorie d’éléments indispensables, catégorie d’éléments essentiels et

catégorie d’éléments souhaités. (Martory, B., et Crozet, D. 2016).

Bien que le recrutement intervienne dans le cadre des ressources humaines et qu’il
représente un outil de gestion a nature sélective, il posséde également des enjeux
économiques, stratégiques et légaux.

En effet, la compétitivité, la productivité et la capacité a s’adapter des candidats sont tous des
facteurs a prendre en compte qui vont impacter I’'économie de I'entreprise et qui vont faire
du recrutement une activité stratégique.

De plus, il ne faut pas nier I'importance de I'alignement des pratiques de recrutement avec la
stratégie des ressources humaines, qui doit elle-méme étre en cohérence avec la stratégie
globale de l'entreprise. L'absence de cet alighement peut créer une incohérence dans la
maniere dont les talents sont attirés, sélectionnés et intégrés, ce qui peut compromettre
I'efficacité du recrutement et nuire a I'atteinte des objectifs globaux de I'entreprise.

Se concentrer uniguement sur les besoins immédiats pour pourvoir un poste urgent peut
amener les ressources humaines a négliger I'intégration du processus de recrutement dans
une perspective a long terme. Il est crucial d'assurer que le recrutement soit aligné avec la
stratégie globale de I'entreprise, garantisse sa conformité juridique et préserve une image
employeur positive. Une approche de recrutement bien planifiée et stratégique contribue a

la pérennité et a la solidité du processus de sélection, tout en renforgant la réputation de

I'entreprise. (Fondeur, Y., 2014).
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Il'y a également un enjeu important qui concerne I'équilibre entre performance économique

et responsabilité sociale. Il s'agit de s’assurer que les politiques et méthodes de recrutement
choisies contribuent a la performance économique de l'entreprise, mais respectent

également ses valeurs éthiques et sociales. (Gavand, A., 2013).

Enfin, du point de vue légal, le recruteur doit respecter une série de lois en vigueur empéchant
la discrimination. Le défi du responsable RH sera de lier responsabilité sociale avec rentabilité

du recrutement sur I'entreprise. (Garner-Moyer, H., 2011, p.p. 57-72).

1.2.2. Lintégration et la fidélisation via I'expérience employeur
La maniere dont un employé est intégré a son arrivée a un impact direct sur son expérience
au sein de l'entreprise, ce qui, a son tour, affecte sa fidélité. Une intégration mal gérée et une

expérience de travail insatisfaisante peuvent entrainer des démissions.

1.2.2.1.  L’intégration des nouveaux candidats

L'intégration d’un nouveau candidat est une étape importante du recrutement qui représente
50% du travail. La plupart des DRH ont tendance a réduire cela a une simple journée
d’intégration alors que c’est un processus qui dure plusieurs mois. Selon Lacaze (2007),
« l'intégration consiste a accompagner un nouveau salarié dans la maitrise des aspects
techniques de son emploi et dans la compréhension de son réle s'inscrivant dans
I'environnement culturel et social propre a l'organisation. L’intégration finalise la procédure
de recrutement dans une perspective de fidélisation du salarié a long terme, ou d’efficacité a
court terme pour les emplois et les missions de courte durée. ».

L'intégration est donc une partie importante du recrutement permettant de confirmer ou
infirmer tous les premiers éléments d’évaluation faits lors des étapes précédentes. |l n’est pas
impossible qu’une personne remplissant toutes les cases d’adéquation a un poste ne s’y plaise

pourtant pas, d( a une mauvaise entente entre collegues par exemple.

La période d’intégration représente un enjeu fort du recrutement pour I'entreprise et il peut
arriver que la vision de I'intégration des personnes concernées et des recruteurs ne soit pas

la méme. C’est important pour les ressources humaines de comprendre ce que le recruté vit,
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ressent et pense afin de gérer au mieux l'intégration de celui-ci. On peut donc dire que

I'intégration représente un enjeu managérial.

De plus, lintégration des employés peut se dérouler sous deux formes: via un
accompagnement par un employé de longue date, en fonctionnement en binéme afin de
transmettre le savoir et la facon de fonctionner au sein de cette équipe ou en autonomie. La
premiére méthode permet de diminuer I'anxiété et la peur de manquer de compétences ou
de savoir tandis que la deuxieme méthode permet une satisfaction finale aprés avoir traversé
des moments de doute et d’angoisse. Cependant, les nouveaux collaborateurs apprenant seul
font souvent face a un manque d’accés a I'information, ce qui peut représenter un certain

handicap pour le bon fonctionnement de leur tache.

Enfin, il existe deux enjeux clés d’intégration : I'apprentissage et la reconnaissance.

Que l'intégration se passe en fonctionnant en bindbme ou en autonomie totale, le plus
important est d’avoir en sa possession toutes les régles du jeu. Selon les nouveaux employés,
I’apprentissage suscite beaucoup de craintes et de questionnements mais ne pose pas de
problémes majeurs. Cependant, dans le processus d’ajustement entre lindividu et
I’organisation, on retrouve deux sources de tensions : I'acces a I'information, et la question de
la charge de travail ou des horaires de travail qui interviennent dans |'étape de
I'apprentissage.

Concernant le concept de reconnaissance, c’est également un concept délicat et important
dans l'intégration. Le jeune recruté est en attente d’une reconnaissance en termes de travail
fourni, de sa valorisation et de son intérét. S’il y a une différence entre la perception de ses
propres compétences et celle du manager, il est important de faire passer le message en
mettant en avant les compétences du salarié. |l faut commencer par reconnaitre la personne,
ses valeurs et son apprentissage pour ensuite expliquer les attentes de I'entreprise et du

manager. (Perrot, S., et Lacaze, D., 2010).

Enfin, le concept d’intégration concerne également I'intégration sociale. Les collegues jouent
également un réle important pour I'intégration d’un nouvel employé. Du point de vue social,

il est important que I'ambiance de I'équipe dans laquelle le nouveau collaborateur s’engage
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soit bonne ambiance et qu’il y ait un esprit d’équipe également. Cela influence

I’épanouissement au travail et la satisfaction. Pour ce faire, les ressources humaines peuvent
aider a la création de relations en organisant un déjeuner d’accueil ou en prévenant de la

venue d’'un nouvel arrivant au sein de I'équipe. (Perrot, S., et Lacaze, D., 2010).

1.2.2.2.  Lafidélisation : expérience employeur

La question de la fidélisation est également une question importante a prendre en compte
dans la notion d’attractivité. Une fois les employés recrutés et embauchés, il est important de
les fidéliser pour éviter les démissions car le recrutement représente un colt pour
I’entreprise. Seulement, les générations nouvelles telle que la génération Y par exemple n’ont
plus les mémes objectifs que les générations anciennes. lls sont reconnus comme peu loyaux,
étant réticents face a I'autorité et les institutions. Les trajectoires de carriéres ne sont plus les
mémes et les jeunes ne s’engagent plus de la méme maniére dans les entreprises. Ills ont une
trajectoire professionnelle définie par 7 a 8 changements d’institutions au cours de leur
carriere ne s’attachant plus aux organisations dans lesquelles ils s’engagent. Ils sont
également définis comme ambitieux mais aimant le changement. Au moindre probleme,
désaccord ou désintéressement, ils n’hésitent pas a changer d’entreprise ou de poste. lls sont
également connus comme étant opportunistes en cherchant I'accomplissement personnel, la
reconnaissance, le loisir personnel et ayant le besoin de s’affirmer. Aujourd’hui, le sentiment
d’appartenance a une entreprise est minime comparé a avant pour les générations nouvelles,

les jeunes travailleurs. (Dalmas M., & Lima M., 2016, p.p. 151-174).

La question de la fidélisation possede plusieurs définitions qui s’inscrivent dans la méme
logique. Pour Peretti (2005, p.110), la fidélisation des ressources humaines correspond a I’
«ensemble des mesures permettant de réduire le départ volontaire des salariés ». Selon Paillé
(2011, p. 119), cette notion est définie comme « I’ensemble des pratiques de gestion déployées
par une organisation dans le but d’établir et de maintenir une relation durable avec son
personnel ». En résumé, toutes les définitions des auteurs sont semblables et mentionnent
que le concept de fidélisation consiste a créer des stratégies fondées et performantes afin de
garder ses employés le plus longtemps possible en évitant que ceux-ci ne soient intéressés par

de meilleures conditions ailleurs.
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Plus précisément, la fidélité est définie comme « les engagements que prennent les employés

envers leur organisation lors de la signature de leur contrat ». (Ndayirata, S., 2017, p.30). Ou
encore, selon McCusker et Wolfman (1998, p.12) « la fidélité de la part d'un salarié inclut le fait
d'étre enclin a rester dans l'organisation dans de bons et mauvais moments, de s'approprier
et d'intérioriser les buts de I'organisation comme des buts personnels et de donner le temps
supplémentaire, I'énergie et I'engagement a I'organisation quand cela s'avére nécessaire ». Le
but premier des dirigeants est que leurs employés fassent des efforts pour I'organisation dans
laquelle ils se sont engagés et qu’ils soient préts a parfois mettre leurs intéréts personnels de
cOté pour encourager la réussite de I'entreprise, qu’ils soient présents dans les moments de
succeés mais également dans les moments d’échecs. (Ndayirata, S., 2017, p.30).

Comme déja énoncé au début de cette section, le premier défi important pour les ressources
humaines est d’attirer et de recruter des candidats pour les postes a pourvoir, malgré un
monde de pénurie au niveau des offres d’emplois. Ce défi étant déja expliqué dans la section
précédente, nous allons plutét nous attarder sur le défi suivant qui est, une fois le candidat
recruté, de fidéliser celui-ci.

Dans une étude réalisée au Québec sur une équipe d’infirmiers en hopital et reprise dans le
document « attirer, retenir et fidéliser les ressources humaines », il est dit qu’entre 20 et 27%
de nouveaux recrutés quittent leur emploi dans les 12 mois suivant leur recrutement. Ces
départs ne sont pas sans conséquence car ils engendrent des colts économiques et sociaux.
Par exemple, dans ce cas-la, le départ d’une infirmiére représente un codt de 25.000S et a
également des impacts sur les patients.

Plusieurs raisons existent a ces départs précipités. Premierement, il y a la déception du travail
imaginé différemment par le candidat. La différence entre la raison pour laquelle le candidat
a choisi cette entreprise et ce poste et I'expérience vécue ensuite au sein de ce poste peut
engendrer des réactions émotionnelles importantes. Ce qui explique que si les événements
vécus au travail refletent un sentiment négatif, I'attitude de I'employé sera également
négative face a son travail. Tandis que si les émotions ressenties sont positives, le résultat sera
I'inverse.

Le second mécanisme poussant les employés a se détacher de leur emploi est la théorie de
I’échange social. Lorsqu’un candidat accepte une offre, dans la plupart des cas, celui-ci

renonce a un autre poste. S’il sent ensuite un accomplissement partiel de ses attentes par son
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entreprise, il vivra un sentiment de trahison de la part de son employé se disant gu’ils ne sont

ni fideles ni fiables. Ce phénomeéne d’engagement affectif est assez important pour le bien-
étre du salarié et influence son envie de rester ou de partir. Ce concept est défini comme suit
par Meyer et Allen (1991) : « [...] un état psychologique qui caractérise la relation de 'employé
avec son organisation et qui a des implications sur sa décision de rester ou ne pas rester
membre de son organisation ». (Paillé, P., 2014).

Selon une étude réalisée sur un échantillon d’employés médicaux au sein des institutions
médicales a Montréal, les résultats montrent que le plus souvent, les criteres les plus
importants lors d’'une recherche d’emploi pour une infirmiére sont également les critéres qui

les décoivent le plus 6 mois aprés I’'embauche au niveau attente et expérience. (Paillé, P., 2014).

Pour pallier ces départs de salariés, il est important de mettre en ceuvre plusieurs stratégies
RH permettant la fidélisation. Premieérement, I'entreprise offrant I’emploi doit étre attentive
a d’autres critéres que juste la correspondance des compétences du candidat avec le poste
offert, il est important d’étre a I’écoute également des attentes de celui-ci afin de pouvoir y
répondre au mieux par la suite et assurer une fidélisation maximale. Ensuite, les managers des
ressources humaines doivent étre capables de reconnaitre un salarié affaibli, démotivé et
désinvesti, car comme énoncé plus haut, une déception au travail engendre un sentiment
négatif et se reflete assez rapidement et de maniére flagrante chez un employé.

Enfin, la rémunération a également un role important a jouer dans la fidélisation des salariés.
Celle-ci est définie comme une reconnaissance de la contribution de I'employé et non comme
un élément de rétention. Pour pouvoir fidéliser ses collaborateurs, le systéme de prime est
assez performant, visant a les récompenser pour plusieurs raisons telles que : respect des

horaires, détention d’'un nouveau contrat, etc. (Remmas, H., 2023, p.p. 192-208).

1.3.  Role du candidat pour « faire valoir » sa différence

Les candidats en recherche d'emploi dans un secteur traditionnellement associé a un genre
différent du leur font face a des enjeux spécifiques liés a la diversité de genre. Malgré des
recherches approfondies et la consultation de diverses sources, aucun article pertinent n’a
été trouvé sur ce sujet. Les informations suivantes sont extraites des sources consultées et

déduites d'articles traitant de sujets similaires.
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Les défis auxquels les candidats font face peuvent apparaitre dés la procédure de

recrutement. En effet, un candidat peut rencontrer des difficultés a trouver un emploi en
raison de son genre, qui ne correspond pas aux stéréotypes sociétaux. Les recruteurs peuvent,
sans s'en rendre compte, favoriser des candidats dont le genre correspond aux attentes
traditionnelles pour le poste en question. Cela peut se traduire par des questions biaisées, des
évaluations injustes des compétences, ou une préférence générale pour des candidats

conformes aux stéréotypes de genre.

Cependant, les défis ne s'arrétent pas une fois le candidat embauché. L'intégration au sein
d'une équipe majoritairement composée de personnes du sexe opposé peut étre difficile. Ces
difficultés d'intégration peuvent se manifester de plusieurs facons, notamment par un
mangque de soutien de la part des collégues, des comportements d'exclusion, ou encore une
sous-évaluation systématique du travail accompli. Ces difficultés peuvent alors sérieusement
affecter la reconnaissance de leur travail et de leur performance. En conséquence, les
opportunités de promotion et d'acces a des postes a responsabilités peuvent étre limitées.
Les candidats peuvent se retrouver bloqués dans leur progression professionnelle, malgré des
compétences et des performances égales ou supérieures a celles de leurs colléegues. Un enjeu
majeur pour ces candidats est de surmonter les stéréotypes et les préjugés, souvent

inconscients, pour trouver un emploi.

Une fois embauché, il est crucial de gagner la confiance de ses collégues, ce qui peut étre
difficile lorsqu'on ne correspond pas aux normes traditionnelles. Cela peut étre un défi
supplémentaire lorsqu'on ne correspond pas aux normes traditionnelles de genre dans le
secteur ou le poste en question. Gagner cette confiance nécessite de prouver continuellement
ses compétences et son engagement, souvent plus que ce qui est attendu des collegues

conformes aux stéréotypes de genre.

Enfin, il est fréquemment souligné dans les articles que la différence peut étre une force pour
les équipes et leur collaboration. Il est donc important de démontrer que cette diversité

constitue un atout pour I'équipe.
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Chapitre 2 : QUESTIONS DE RECHERCHE ET METHODOLOGIE

Ce chapitre se focalise sur la description des méthodologies employées pour répondre a la
guestion de recherche. Il commencera par définir la question de recherche et expliquer
I'intérét des enquétes comme méthode pour y répondre. Ensuite, il détaillera I'échantillon
souhaité pour ces enquétes ainsi que la méthode d'analyse des résultats, afin d'extraire les

informations pertinentes et utiles pour la suite du travail.

2.1. Questions de recherche

Dans le chapitre précédent, le concept de diversité de genre et le concept d’attractivité d’une
entreprise et de fidélisation des employés ont été définis. Plusieurs recherches documentaires
ont été effectuées influencant le questionnement quant a la gestion des ressources humaines
en matiére de diversité de genre, en tant qu'élément clé de I'attractivité (marque
employeur), du recrutement et de la fidélisation des employés (expérience employé). C'est
un sujet qui posséde un grand nombre de documentation mais qui n’est pourtant pas encore
développé au sein de nombreuses entreprises et qui manque encore de gestion de la part des
ressources humaines. L'impact de cette diversité est différent en fonction des secteurs mais
également en fonction des sociétés. Une société intervenant dans un secteur peut avoir une
gestion totalement différente de la diversité qu’une autre société intervenant dans le méme
secteur. Pour répondre au mieux a ces questions, des enquétes ont été réalisées aupres de
plusieurs employés d’entreprises chargées du recrutement dans différents secteurs mais
également aupres d’employés ayant un réle dans un métier traditionnellement associé au
sexe opposé. La réalisation d’enquétes semble étre la maniére la plus pertinente et efficace
de mesurer comment les sociétés intégrent cette diversité de genre mais également comment
elle est gérée en interne. C'est également intéressant de pouvoir entendre le ressenti des
employés travaillant dans ces entreprises afin de mesurer I'efficacité des politiques et

pratiques mises en place par les ressources humaines.

2.2.  Objectifs de recherche
Pour débuter ce travail, il est nécessaire de se renseigner sur les lectures existantes a ce sujet

afin de pouvoir se familiariser avec celui-ci. Suite a ces lectures concernant globalement la
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gestion des ressources humaines et la diversité au sein des sociétés, les principaux concepts a

définir se manifestent, a savoir la diversité en entreprise d’'une part et 'attractivité d’une
entreprise d’autre part. Pour pouvoir confronter les deux et pouvoir les lier par la suite, il est
important de comprendre en détail ce en quoi ils consistent. Une fois les concepts définis et

compris, la question de recherche peut étre clarifiée.

2.3.  Procédure

Pour confirmer les théories énoncées dans le premier chapitre et atteindre les objectifs de
recherche de ce travail, plusieurs interviews semi-directives seront menées. Pour ce faire, il
est nécessaire de commencer par définir I'échantillon souhaité pour les entretiens et de
préparer un guide d'entretien qui apportera une certaine structure aux échanges. Bien que
les discussions puissent évoluer et aborder divers sujets, il est essentiel de déterminer a
I'avance les themes principaux afin d'obtenir des réponses claires et pertinentes aux questions
définies. Il est également essentiel de clarifier le déroulement des interviews et de déterminer
a I'avance comment les informations seront recueillies : en notant directement les réponses

pendant I'entretien ou en enregistrant I'entretien pour le retranscrire ensuite.

2.4.  Echantillon souhaité

Pour mener a bien les entretiens visant a analyser la diversité de genre dans les entreprises, il
serait idéal de se concentrer sur trois a quatre secteurs différents, chacun étant
traditionnellement associé a un genre, afin de pouvoir effectuer des comparaisons. Pour
chaque secteur, il conviendrait d’interroger a la fois des employés et des recruteurs impliqués
dans le processus de recrutement. Cela permettra de confronter les mesures mises en place
par le département des ressources humaines et les objectifs qu’ils souhaitent atteindre avec
le ressenti des employés soumis a ces mesures. Enfin, pour garantir une analyse solide et
complete, il serait judicieux de pouvoir interroger au moins un recruteur et deux employés

par secteur. La partie pratique vise donc a réaliser entre neuf et douze interviews.

2.5. Guides d’entretien
Pour le bon déroulement des entretiens et I'optimisation du temps de ceux-ci, I’élaboration

d’un guide d’entretien est nécessaire. Etant donné que la question de recherche vise deux
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populations distinctes, il est judicieux de créer deux guides d’entretien distincts : un guide

d’entretien consacré aux personnes intervenants dans le processus de recrutement et un
autre consacré aux employés étant soumis a la diversité de genre au quotidien.

Les guides d’entretiens aborderont cing themes distincts : la compréhension de la diversité de
genre, le processus de recrutement, les pratiques internes et la gestion de la diversité par les
ressources humaines, la culture de I'entreprise et l'intégration des employés, ainsi que
I'attractivité de I'entreprise. Les entretiens se feront en distanciel via un appel vidéo et les

réponses seront retranscrites. Enfin, les deux guides d’entretien seront fournis en annexe.

Chapitre 3 : PRESENTATION ET ANALYSE DES RESULTATS
Ce chapitre sera dédié a la présentation des résultats des interviews semi-directives réalisées
et a la discussion permettant la confrontation entre la théorie retenue dans le premier

chapitre et la réalité, a savoir les résultats des enquétes.

3.1. Présentation et analyse des résultats.

Avant de présenter les résultats des interviews réalisées, il est important de détailler
I’échantillon sélectionné pour ces entretiens. Cet échantillon comprend a la fois des employés
dans des secteurs d’activités spécifiques et des employés des départements des ressources
humaines ou du recrutement des entreprises. Il se compose de six femmes et quatre hommes
provenant de quatre secteurs d’activités : I'ingénierie et les sciences, la défense et la sécurité,
le médical et le secteur public.

Premierement, pour le secteur de I'ingénierie et des sciences, I'échantillon comprend des

employés de deux entreprises :

1. Ubidata qui est une PME fournissant des services informatiques aux secteurs
logistiques et transports : une employée et une personne participant au processus de
recrutement.

2. Synthethis qui est une société de développement de logiciels industriels : une
employée et le CEO, également impliqué dans le processus de recrutement.

Deuxiémement, pour le secteur de la défense et de la sécurité :

1. Al'armée : une militaire.

2. G4s qui est une société mondiale de la sécurité : une employée.
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Malheureusement, aucun recruteur n'était disponible pour ce secteur.

Troisiemement, le secteur médical est représenté par deux hommes infirmiers, également

sans recruteurs disponibles.

Enfin, dans le secteur public :

1. Innoviris qui est un organisme d’intérét public bruxellois ayant la mission d'encourager
via des financements, la recherche scientifique et I'innovation au sein de la région de
Bruxelles-Capital : un employé des ressources humaines.

2. Paradigm, entreprise ayant une mission de développement et d'assistance
informatique, télématique et cartographique : une employée en informatique étant

en sous-traitance chez Innoviris.

De plus, les entretiens ont duré entre 15 et 45 minutes et se sont déroulés a distance via
Teams. Les guides d’entretien préparés en amont ont été d'une aide précieuse pour structurer
et assurer le bon déroulement des discussions. Toutefois, ils n‘ont pas empéché I'évolution
naturelle des échanges, permettant ainsi I'émergence de sujets non prévus initialement, mais
tout aussi intéressants. Enfin, pour optimiser l'efficacité des interviews, elles ont été

enregistrées puis retranscrites ultérieurement.

Concernant la présentation des résultats des interviews semi-directives, premiérement, les
réponses vont étre présentées et analysées par secteur afin de faciliter leur compréhension.
Deuxiemement, différents théemes ont été abordés lors des entretiens donnant place a 5
themes distincts a aborder dans chaque secteur. Le premier theme qui se concentre sur la
compréhension de la diversité par les intervenants a été une question relativement difficile
n‘amenant pas a des réponses claires et pertinentes dans tous les cas. Le deuxieme théme
concerne le processus de recrutement suivi des pratiques internes et de la gestion de la part
des ressources humaines. Le theme suivant porte sur la culture de I'entreprise et I'intégration
des employés pour finir avec le théme qui développe I'attractivité de I’entreprise. Pour chaque
interview, les intervenants avaient la possibilité de rajouter des informations supplémentaires
qui n’étaient pas sorties au cours de |'entretien ou éventuellement certaines expériences, etc.

Ces informations supplémentaires se trouveront dans la conclusion de ce chapitre.
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Finalement, pour chaque théme, il y aura les réponses des employés suivies des réponses des

recruteurs.

3.1.1. Interviews dans le secteur de I'ingénierie (deux employées, deux recruteurs)

3.1.1.1. Compréhension de la diversité de genre

Concernant la compréhension de la diversité de genre de la part des salariés, elle n'est qu'un
aspect de la diversité globale, qui inclut également la diversité culturelle, ethnique, et d'autres
différences. Malgré le fait que la diversité de genre existe, il n’est pas toujours bon de s’y
attarder car cela influence la distinction entre les employés la ou on tend vers I'égalité. Pour
les entreprises exploitant le systéme de quota, cela peut poser un probléme pour certains
candidats qui seront alors engagés pour leurs différences en plus de leurs compétences. Il est
donc important de ne pas faire de la diversité de genre une question de quotas, mais plutot
de valoriser les compétences de chaque individu sans distinctions artificielles. De plus, la
gestion de la diversité de genre peut étre plus complexe lorsque les membres de I'équipe
doivent collaborer. Au contraire, lorsqu'il s'agit de réles distincts au sein de I'entreprise, cela
pose généralement moins de problémes.

Enfin, il est important de savoir que la diversité de genre est déja présente lors des études

d’ingénieur qui sont associées au genre masculin dans ce cas-ci.

De la part des intervenants dans le processus de recrutement, les réponses sont globalement
semblables. Les deux perspectives convergent sur l'idée que la diversité ne se limite pas au
genre, englobant également les origines culturelles, les parcours éducatifs, les religions et les
handicaps.

Ces réponses soulignent I'importance de considérer les compétences et les motivations des
individus plutot que de se concentrer uniquement sur les différences de genre. La diversité
est percue comme un élément intrinseque a la culture de I'entreprise, comme le pensent les
salariés, favorisant une approche inclusive et intégrée sans avoir nécessairement besoin de

politiques formelles.
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3.1.1.2. Processus de recrutement

Du coté des salariés, les expériences de recrutement se sont toutes les deux bien passées sans
problémes quelconques de recrutement en vue de leur genre. Ce qui ressort globalement
c’est que pour les plus petites entreprises, style PME, il est compliqué de s’attarder sur la
diversité et d’en faire un critere de recrutement car elles peinent déja a recruter. Il ne serait
pas judicieux pour eux de rejeter un CV simplement a cause du genre du candidat.

D’autres criteres de diversité sont parfois plus sensibles. Par exemple, chez Ubidata, il peut de
temps en temps y avoir des réticences quant a la diversité culturelle, surtout face aux Indiens
qui ont une spécialité qui est de ne pas dire quand ils n"ont pas compris, ce qui entraine une
réalisation du travail peu efficace. Mais cela n’est pas une raison pour ne pas les engager, ils
vont rectifier cela dans la présentation de la culture de I'entreprise et utilisent des pratiques
particuliéres pour les leur faire comprendre.

De plus, dans les petites entreprises comptant un faible nombre d’employés, les directeurs ou
les responsables des ressources humaines sont plus attentifs au bien-étre de leur employé.
Cela a méme été prouvé chez Synthetis ol le CEO n’a pas manqué de prévenir la future
candidate lors du processus de recrutement quant a sa future équipe masculine, lui
demandant si cela lui posait un probleme d’étre la seule femme. Enfin, pendant le
recrutement, la seule préoccupation de I'employée de chez Synthetis était de s'assurer qu'elle
aurait le méme salaire que les hommes.

Les recruteurs interrogés travaillant dans ce secteur affirment ne pas porter d’intérét
particulier au genre des candidats lors du recrutement, tout simplement car ils n’y pensent
pas. Pour eux, hommes ou femmes, il n'y a pas de différence, ils jugent principalement les
compétences des candidats en premier lieu. lls partagent I'idée que la diversité de genre
enrichit I'équipe, ils n'ont jamais refusé un candidat a cause de son genre et ils sont fermement
opposés a cette idée. Cependant, il arrive que pour certains postes, ils attendent des candidats
différents que ceux habituels, mais ¢a ne reste qu’une attente particuliére sans étre une
obligation, pas au point de refuser les candidats qui ne correspondent pas a leur critére de
genre. Pour tendre vers la diversité, ils cherchent a élargir les canaux de recrutement.

Par exemple, jusqu’il y a peu, Synthetis ne recrutait qu’aux job fair Louvain-La-Neuve
favorisant de facto le recrutement d’étudiants blancs, sortant de la faculté d’ingénieur de

I’"UCLouvain, contribuant ainsi a un manque de diversité. Pour éviter ce biais, le CEO de chez
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Synthetis commence a utiliser Linkedin comme moyen de recrutement supplémentaire. Enfin,

ils sont tous les deux d’accord pour dire que s’il manque de femmes au sein des entreprises
d’ingénieur, c’est parce que c’est un secteur encore trop peu diversifié€ méme au niveau des

études.

3.1.1.3. Pratiques internes et gestion de la diversité de la part des RH

Les salariées du secteur de l'ingénierie sont unanimes sur le fait que le département des
ressources humaines offre un bon soutien en cas de probleme général, y compris les
problémes liés au genre. Malgré qu’il n’y ait pas de pratiques internes au sein de leurs
entreprises se concentrant sur la promotion de la diversité de genre et que celle-ci n’intervient
pas explicitement dans les valeurs de I'entreprise, elles reconnaissent toutes les deux une
envie de la part des ressources humaines de tendre vers des équipes plus diversifiées.

Aussi, chez Ubidata, par exemple, plusieurs activités de team building sont organisées
régulierement pour favoriser l'inclusion de chacun et prévenir les problemes. En effet, ils
cherchent a comprendre les personnalités et les valeurs des autres pour promouvoir une
bonne entente au sein de I'entreprise, ce qui encourage une meilleure efficacité du travail en
équipe. C'est principalement une des forces des petites entreprises de connaitre tout le

monde et de prendre le temps de favoriser une bonne collaboration.

Etant donné que la diversité de genre au sein des entreprises interrogées n’est pas une
préoccupation explicite, les recruteurs font part de leur manque de pratiques internes mises
en place au sujet de cette diversité. Cependant, ils ont dans I'ensemble les mémes idées de
solution si un probleme de ce genre était amené a subvenir. lls favoriseraient la
communication avec les personnes concernées ainsi qu’entre elles et rappelleraient les
valeurs de I'entreprises qui pronent le bien-étre au travail et la bonne entente des équipes.
De plus, ils sont également d’accord qu’a compétence égale, ils choisiraient la diversité afin
d’amener plus de richesse a leurs équipes.

Chez Ubidata, ils travaillent avec un organisme externe de prévention du harcélement et des

discriminations.
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Enfin, le CEO de Synthetis est convaincu quant a lui qu'avoir des femmes dans son équipe, ou

méme une seule, encouragera d'autres femmes a postuler et intégre donc cette approche

dans ses pratiques de promotion de la diversité.

3.1.1.4. Culture d’entreprise et intégration des employés

Au niveau de l'intégration des femmes ingénieures dans une équipe d’hommes, il peut y avoir
des différences mais qui sont généralement dues au caractére de la personne ou a son
éducation. Dans le cas des salariées interrogées, mis a part pour I'employée de chez Ubidata
qui travaillait avant chez Owens-Corning et qui la-bas, avait subi certaines remarques de la
part des hommes n’ayant pas confiance en ses compétences, les intervenantes ne ressentent
aucune différence au quotidien. La seule différence ressentie, c’est quand il y a une femme
supplémentaire dans une équipe ou il n’y avait qu’'une femme a la base. Pour la femme seule,
cela amene une certaine légereté de pouvoir partager le quotidien avec quelqu’un du méme
genre que soi. Concernant leur intégration dans leur équipe respective, I'employée de chez
Ubidata affirme qu'aucun probléme n'est survenu et que, quel que soit le genre, la culture ou
I'age du nouvel arrivant, I'équipe I'accueille toujours avec un petit déjeuner. Pour I'employée
de chez Synthetis, a I'exception d’un accrochage avec un supérieur hiérarchique, sans
certitude que cela soit lié a la différence de genre, son intégration s’est bien passée.

Enfin, elles sont toutes deux d'accord pour dire que la diversité au sein d'une équipe favorise
une bonne collaboration et une dynamique positive.

La gestion de l'intégration des nouveaux employés est semblable pour les deux recruteurs
interrogés. lls ne font pas de différence entre un homme ou une femme.

Chez Synthetis, chaque nouveau candidat a un tuteur pour I’encadrer et I'accompagner les
premiers jours mais ce n’est pas parce que la nouvelle personne est une femme qu’elle doit
avoir un accueil différent.

Au niveau de l'impact de la diversité de genre sur les équipes, celle-ci influencerait
effectivement positivement la collaboration dans le sens ou elle permet d’avoir plusieurs avis
différents et plusieurs facons de penser. Une femme habituée a gérer une famille aura plus
de compétences en gestion et en organisation. Elle sera plus pragmatique, la ou les hommes

peuvent étre moins terre-a-terre. De plus, dans des sociétés comme Synthetis, ou tout le
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monde a eu la méme formation a la méme université, la diversité peut enrichir I'équipe avec

de nouvelles idées et de nouvelles facons de travailler.

Enfin, concernant I'implication des employés dans la promotion de la diversité de genre, les
recruteurs ne sentent pas d’intérét particulier. Pourtant chez Synthetis, il y a eu un atelier sur
les valeurs permettant aux salariés de définir les valeurs qu’ils voulaient voir intégrer dans la
société et aucun des employés n’a parlé de ce sujet, comparé a I’'environnement qui a occupé
une grosse place dans I'atelier. Il n’y a pas de ressenti particulier quant au besoin d’intégrer

de la diversité de la part des employés.

3.1.1.5. Attractivité de I’entreprise

Selon les candidates interrogées, la diversité a un impact sur I'attractivité de I’entreprise, car
elle apporte une certaine richesse. En effet, I'entreprise sera plus attirante si les candidats
savent qu'elle est ouverte a la diversité et que celle-ci fait partie de ses valeurs. Cependant, il
ne faut pas que ¢a devienne un objectif comme ¢a a été le cas chez Owens-Corning avec
I’histoire des quotas. Il ne faut pas engager une femme car c’est une femme ou un homme car
c’est un homme. Le genre ne devrait pas entrer dans les critéres d’engagement selon elles. De
plus, le discours sur la diversité de genre tenu par les entreprises dépend de leur maturité.
Une entreprise capable de tenir ce genre de discours sera plus attractive qu'une entreprise
qui tient un tel discours mais emploie des hommes misogynes se croyant supérieurs aux
femmes.

Enfin, une entreprise ayant des équipes diversifiées sera plus attirante qu’une entreprise peu
diversifiée, car les employés sont déja habitués a travailler avec des personnes différentes
d'eux. Cela réduit les chances de réticence face a un nouveau candidat ayant un genre

différent.

Concernant les recruteurs, la diversité n'entre pas dans leur marque employeur. Bien qu'ils
souhaitent davantage de diversité, ils ne mettent pas en place de pratiques internes pour la
promouvoir et l'intégrer dans les valeurs de I'entreprise. Malgré leur soutien a la diversité et
leur conviction qu'elle a un impact positif sur les équipes, ils ne la mettent pas en avant pour

attirer les candidats et ne pensent pas que cela influencera leur choix de postuler.
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3.1.2. Interviews dans le secteur de la défense et de la sécurité (deux employées).

3.1.2.1. Compréhension de la diversité de genre

La diversité de genre joue un réle important pour les intervenantes. Tous les métiers devraient
étre accessibles a tous les genres. Dans le domaine de la sécurité, la diversité de genre est
méme indispensable car certaines taches, comme la fouille, doivent suivre des regles
spécifiques concernant le genre : un homme ne peut étre fouillé que par un homme, et une
femme que par une femme. La diversité de genre représente donc la collaboration des

hommes et des femmes au sein du travail pour les deux employées interviewées.

3.1.2.2. Processus de recrutement

Lors des entretiens de recrutement, aucune importance n’est accordée au genre pour aucune
des deux intervenantes. Dans la sécurité, les recruteurs restent a I'affit du nombre d’hommes
postulants mais il n"en manque jamais. Cependant, il y a pu avoir des différences de traitement
entre les hommes et les femmes dans le secteur de la défense. Par exemple, un homme gravit
les grades de I'armée plus facilement qu’'une femme. Mais globalement, les processus de

recrutement sont les mémes pour les hommes et les femmes.

3.1.2.3. Pratiques internes et gestion de la diversité de la part des RH

Dans aucun des deux cas, il n’y a de pratiques internes de diversité prédéfinies. Cependant,
dans le domaine de la sécurité, les ressources humaines sont conscientes des différences de
genre au sein des équipes et des problemes que cela pourrait engendrer. Bien qu'il n'existe
pas de politique spécifique sur la diversité de genre ou de pratiques internes, les RH restent
attentives a ces questions et sont déja intervenues. Elles n'hésiteraient pas a prendre en
charge la situation si celle-ci devenait trop problématique pour étre gérée uniquement par les
employées. De plus, lors des formations des agents de sécurité, les membres des ressources
humaines n’hésitent pas a mettre en garde les femmes quant au nombre d’hommes présent
au sein des équipes et a I'importance de faire sa place pour ne pas se faire marcher dessus.
Au contraire, dans le secteur de la défense, les ressources humaines semblent négliger les
défis liés a la diversité au sein des équipes. Elles se concentrent principalement sur la

fidélisation des jeunes soldats et délaissent les soldats expérimentés en qui ils ont confiances.
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3.1.2.4. Culture d’entreprise et intégration des employées

Dans ces deux secteurs tres masculins, les remarques et blagues sexistes sont
malheureusement fréquentes, bien qu'elles varient en nombre. L'expérience des femmes
dans ces environnements peut différer considérablement. En effet, dans la sécurité, malgré
les remarques, les hommes tendent a accueillir les femmes avec une attitude protectrice. Si
les femmes affirment leur caractere et acceptent ces remarques, elles tendent a diminuer, car
les hommes finissent par cesser leurs commentaires déplacés. Au quotidien, une fois le
recrutement terminé, la différence de genre tend a disparaitre. Les amitiés entre des genres
différents sont aussi fréquentes que celles entre des personnes du méme sexe. En revanche,
dans le secteur de la défense, la situation est plus complexe. Méme si une femme montre de
la force de caractére, elle doit fournir un effort supplémentaire pour étre acceptée. Les
hommes n’acceptent pas les femmes a I'armée et doutent de leurs capacités. Par exemple,
I'intervenante interrogée venant de la défense et ayant choisi I’artillerie de campagne comme
arme a une expérience d’intégration plus négative. En effet, étant la premiére femme a
rentrer dans I’équipe en 1991, les hommes n’avaient pas I’habitude et ne se sont pas génés
de lui dire leur fagcon de penser quant a l'intégration d’'une femme au sein de leur équipe.
Cependant, elle a pu étre soutenue par d’autres hommes qui n’avaient pas cette facon de

penser. |l reste par contre des armes que les femmes n’ont pas le droit de manier.

Concernant I'influence et I'impact de la diversité de genre sur la dynamique et la collaboration
des équipes, les réponses sont a nouveau diversifiées. Dans le secteur de la défense, cela
n’aurait pas d’impact. Tant que I'employée a une bonne conscience professionnelle et réalise
ses taches de maniére assidue, il n’y a pas d’'importance quant au genre et il n’influencerait
pas I'entente des équipes. Cependant, dans le secteur de la sécurité, la diversité influence
fortement la dynamique de I’équipe. La présence d’hommes contribue a apaiser les tensions
potentielles entre les femmes, en facilitant un lacher-prise et en réduisant le stress. De plus,
étre entourée d’hommes engendre un sentiment de protection qui favorise un

environnement de travail plus efficace.
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3.1.2.5. Attractivité de I’entreprise

La diversité de genre peut constituer un atout considérable pour une entreprise lorsqu'elle
est bien gérée. En effet, des perspectives variées selon le genre peuvent offrir différentes
approches pour résoudre les problémes, enrichissant ainsi I'entreprise. Cependant, pour une
candidate travaillant dans la sécurité, une gestion inadéquate de cette diversité peut avoir
I'effet inverse et nuire a l'attractivité de I'entreprise. Bien que la diversité de genre n'ait pas
été un de ses critéres de sélection initial, son expérience lors de missions de sous-traitance
dans d'autres sociétés, ou elle a entendu des remarques déplacées de la part des hommes, a

fait de cette question une préoccupation majeure par la suite.

3.1.3. Interviews dans le secteur médical (deux infirmiers)

3.1.3.1. Compréhension de la diversité de genre

La diversité de genre est percue de la méme maniére pour les deux infirmiers des soins
intensifs. Selon eux, la diversité de genre est le fait que des hommes et des femmes travaillent
ensemble dans la méme équipe et que cela représente un certain équilibre. Selon les métiers,
cet équilibre différe. Par exemple, dans ce cas, I'équilibre parfait est 80-90% de femmes pour
10-20% d’hommes. Les soins intensifs attirent davantage les hommes par rapport a d'autres
services, comme la pédiatrie, ou les équipes sont souvent majoritairement composées de

femmes.

3.1.3.2. Processus de recrutement

Lors des processus de recrutement des intervenants, ils ont tous les deux ressenti une certaine
attractivité de la part du recruteur. En effet, dans les services de soins intensifs, les hommes
sont particulierement recherchés. Leur force physique est parfois nécessaire dans certains
cas, mais leur calme et leur capacité a apaiser les tensions au sein de I'équipe, qui pourraient
surgir dans une équipe majoritairement féminine, sont également trés appréciés. De plus, le
fait d’engager un jeune homme permet de s’assurer que celui-ci ne tombera pas enceinte et
ne sera donc pas en congé pendant presque un an. Tout au long de leur stage, pour chaque
recrutement, le ressenti quant au fait qu’ils soient des hommes est resté le méme, comparé a
des expériences d’amies a eux qui ont pu sentir parfois une certaine réticence. Les hommes

sont toujours bien accueillis car leur présence se démarque et apporte une nouveauté a
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I'équipe en raison de sa rareté. Cette nouveauté peut revitaliser I'équipe et contribuer a une

meilleure performance globale, ce qui intéresse les chefs d’équipes.

Lorsque les intervenants ont postulé pour leur emploi actuel, ils étaient plus préoccupés par
un éventuel manque de compétence que par leur genre. llIs savaient que les hommes étaient
en demande et généralement bien accueillis dans leur domaine. De plus, ayant passé quatre
ans d’étude majoritairement avec des femmes, ils étaient déja habitués a évoluer dans un

environnement féminin.

3.1.3.3. Pratiques internes et gestion de la diversité de la part des RH

Dans les deux cas, il N’y a pas de pratiques internes ou de promotion de la diversité de genre
qui est faite au sein des équipes ou en interne dans I'entreprise. Si un probleme était amené
a survenir, les intervenants pensent pouvoir compter sur le département des ressources
humaines et se sentent soutenus a ce niveau-la. Dans d’autres secteurs tels que la chirurgie,
il N’y a pas non plus de pratiques mises en place et pourtant ¢a serait nécessaire. C'est un
secteur ol le chirurgien a encore beaucoup de pouvoir sur ses collégues, se permettant parfois
de faire des remarques déplacées.

De plus, il estimportant de pouvoir comparer les hopitaux belges aux hopitaux suisses comme
I'analyse nous le permet dans ce cas. En effet, comme énoncé lors de l'interview avec
I'infirmier travaillant en Suisse, la Suisse est en avance quant au développement du bien-étre
des employés. C’est pourquoiils portent une attention particuliere a cette diversité. lls traitent
pareillement les hommes et les femmes et refusent le favoritisme envers un sexe.

Enfin, dans les deux cas, le métier d’infirmier est un métier en pénurie donc les recruteurs ne
peuvent pas se permettre de sélectionner les candidatures en fonction du genre. Rejeter un
CV simplement en raison du genre du candidat créerait encore plus de problémes que ceux
existants actuellement. C’est pourquoi ils ne s’attardent pas plus a la diversité de genre et a

des pratiques a mettre en place pour la promouvoir, selon les intervenants.

3.1.3.4. Culture d’entreprises et intégration des employés
Etant donné que les hommes sont recherchés et appréciés dans les équipes majoritairement
féminines d'infirmiers, l'intégration des intervenants s'est tres bien déroulée. lls ont été

accueillis sans ressentiment particulier lié a leur genre. Au contraire, leurs collaboratrices
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étaient ravies d'accueillir des hommes, apportant ainsi un peu de changement bienvenu a

I'équipe. Certaines d’entre elles pouvaient paraitre plus distantes par manque d’habitudes,
mais avec le temps, elles se décoincent et viennent vers les nouveaux recrutés sans probleme.
Au quotidien, les infirmiers ne percoivent pas de différence particuliéere en termes de
traitement, sauf dans des situations spécifiques. Par exemple, lorsque la force physique est

requise, comme pour porter un patient, les hommes sont généralement les premiers sollicités.

3.1.3.5. Attractivité de I’entreprise

Selon les candidats interviewés, la diversité de genre n’impacte pas |'attractivité d’'une
entreprise dans le sens ou ils n’y portent pas d’intérét particulier. En effet, la diversité de genre
est trés faible au sein de leur équipe et si ca venait a tendre vers une diversité parfaite, a savoir
moins de femmes et plus d’hommes pour arriver a une proportion de 50-50, cela
représenterait justement un déséquilibre pour eux. Etant habitués a travailler dans un
environnement majoritairement féminin, et trouvant cette situation satisfaisante, ces
infirmiers pourraient considérer qu'une entreprise mettant |'accent sur la diversité de genre

est moins attrayante pour eux.

3.1.4. Interviews dans le secteur public (une employée, un recruteur)

3.1.4.1. Compréhension de la diversité de genre

Selon I'employée du secteur public interrogée, la diversité de genre est percue comme un
ensemble d’'étres, de différentes entités étant capable de vivre et travailler ensemble et étant

considérés de la méme maniére par la société.

La compréhension de la diversité est relativement semblable pour le recruteur du secteur
public. Il percoit cette diversité comme un bon équilibre entre les hommes et les femmes sur
le lieu de travail, avec une égalité a tous les niveaux d’études. Cependant, selon lui, la diversité
de genre ne se limite pas aux hommes et aux femmes, puisqu’un genre X est également
apparu dans la société. C'est pourquoi il s’efforce de traiter tout le monde de maniere
équitable, y compris les personnes s'identifiant au genre X, et de répondre a leurs demandes

dans la mesure du possible.
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3.1.4.2. Processus de recrutement

Dans le secteur public, les processus de recrutement sont semblables pour toutes les
entreprises étant donné qu’ils sont tenus de respecter des lois de recrutement imposées par
le gouvernement. Il en va de méme pour les conditions de travail, qui sont uniformisées et
régies par des régulations gouvernementales. Ce cadre réglementaire est réévalué tous les

deux mois par les organisations syndicales et le gouvernement.

Lors de son recrutement chez Innoviris, I'intervenante n’a pas spécialement ressenti d’attrait
particulier quant a son genre. Son recrutement a surtout eu lieu grace aux compétences
gu’elle pouvait offrir et a son profil intéressant pour I'entreprise. Cependant, suite a de
nombreuses mauvaises expériences de gestion vécues par Innoviris avec les employés
précédents occupant son poste, elle a ressenti un certain soulagement du fait d'étre une
femme. Il y avait I'espoir que les erreurs de gestion et les manquements de compétence,
notamment dans la gestion de I'helpdesk, ne se reproduiraient pas grace a sa présence en
tant que femme.

De nouveau, grace aux études d’ingénieur qui sont des études techniques et donc
principalement composées d’hommes, la candidate interrogée n’avait aucune crainte en

postulant dans ce secteur.

Il n’y a aucune attention particuliére quant au genre du candidat lors du recrutement chez
Innoviris de la part des recruteurs, tout simplement car ils ne peuvent décider de leur
processus de recrutement. Méme s’ils cherchent a engager des femmes pour des emplois dit
masculins, ils ne peuvent pas changer de méthodes de recrutement. De plus, il y a deux types
de candidats : les statutaires, recrutés par Talent Brussels, et les contractuels, embauchés
pour des remplacements par Innoviris. La marge de manceuvre d’Innoviris est donc restreinte.
La seule chose que les recruteurs peuvent faire pour essayer d’avoir plus de candidats du
genre opposé est d’élargir les postulants en utilisant un plus grand nombre de canaux de
recrutement, comme les journaux ou les sites web en plus des plateformes de recrutement
comme Linkedin par exemple. Un grand nombre de candidats permet un processus de

sélection de qualité mais ils ne peuvent pas cibler leurs offres pour un genre, a moins de
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chercher dans des ASBL qui offrent du travail aux femmes uniquement par exemple. Les offres

doivent étre formulées de manieére inclusive et accessibles a tous.

La solution pour Innoviris consiste a mettre en avant leurs conditions de travail qui peuvent
alors attirer plus de femmes car ils offrent un bon équilibre entre la vie privée et la vie
professionnelle, le télétravail qui permet de pouvoir s’occuper des enfants lors des congés
scolaires, etc. Le recruteur interviewé énonce que ces avantages fonctionnent et attirent

surtout les femmes a partir de 35 ans qui veulent allier vie de famille et vie professionnelle.

3.1.4.3. Pratiques internes et gestion de la diversité de la part des RH

La personne interrogée employée chez Innoviris en tant qu’IT est en sous-traitance et vient de
I’entreprise Paradigm. Les pratiques internes concernant la diversité ne sont pas les mémes
au sein des deux entreprises. Chez Innoviris, I'entreprise de sous-traitance, les ressources
humaines ont mis en place une culture de respect mutuel entres les collaborateurs et font
attention a ce que le comportement d’intérieur soit correct. Chez Paradigm par exemple, ils
disent faire attention a cela mais selon I'expérience d’une collégue de I'intervenante, suite a
des remarques déplacées et un manque de confiance en cette employée en raison de son
genre, les ressources humaines ne sont pas spécialement intervenues. lls disent étre

disponibles mais face aux problemes, ils ne réagissent pas forcément.

De la part des ressources humaines, il n’y a pas tellement de pratiques internes en tant que
telles qui sont mises en place pour promouvoir la diversité mais ils sont tres conscients des
problémes qui peuvent se produire dans leurs équipes et y restent attentifs. En cas de
probléme, ils sont réactifs et vont chercher a solutionner celui-ci dans le respect des deux
personnes concernées et de leur ressenti. lls possedent un service externe de protection et
de prévention en cas de problémes sérieux qui mérite une intervention plus formelle, mais ils

tentent toujours de régler ¢a en interne en favorisant la communication et I'écoute.

3.1.4.4. Culture d’entreprises et intégration des employés
L'intégration au sein de I'’équipe IT pour 'employée de chez Innoviris s’est trés bien passée.

Malgré qu’elle soit la seule femme au sein de cette équipe mais surtout la premiere femme a
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intégrer I'équipe, aucune remarque mal venue n’a pu étre faite, ce qui a directement facilité

la bonne entente et collaboration.

Au quotidien, cela reste semblable, il n'y a pas de différence avec le moment de son
intégration. Le travail continue a se faire dans le respect des autres. Les seuls problémes qui
peuvent étre rencontrés sont avec les clients qui sont parfois plus agés et qui se permettent
de faire des remarques quant a son genre. lls ne lui font pas confiance et préferent s’adresser
a des hommes.

Enfin, selon l'intervenante, la diversité de genre impacte I'équipe, sa collaboration et sa
dynamique dans le sens ou il y a parfois des discours que les gens évitent de tenir ou des
discussions qu’ils évitent d’avoir en présence de femmes ou d’hommes. Cela impacte alors la
bonne collaboration au sein de I'’équipe car la confiance ne régne pas, pouvant instaurer un

sentiment de rejet.

Au contraire, pour le recruteur interrogé chez Innoviris, I'intégration du genre mixte au sein
des entreprises facilite la communication et la bonne ambiance a l'intérieur des équipes. Par
exemple, une équipe composée d’hommes pourra avoir une tendance a certains problemes
d’EGO et de sentiment de supériorité. Une fois la présence d’une ou plusieurs femmes, ceux-
ci se calment directement, influencant alors la bonne dynamique de groupe. Pour les équipes
féminines, c’est la méme chose. Elles peuvent se prendre la téte pour des bétises et la
présence d’un homme peut directement apaiser ces tensions.

Le seul probleme qui ne favorise pas le bien-étre en équipe et la collaboration de celles-ci est
le télétravail. En effet, chacun s’isole chez soi empéchant le travail d’équipe et la vie en
communauteé.

Au niveau de la culture de l'entreprise, les employés jouent un réle important dans la
promotion de la diversité de genre. Par exemple, tous les deux ans, une ambassadrice des
sciences est nommée pour promouvoir la carriére scientifique aupres des femmes et favoriser
la mixité. De plus, les demandeurs de subsides et les porteurs de projets restent également
attentifs a la bonne mixité au sein des équipes.

Cependant, les compétences continuent a primer sur le genre du candidat lors du recrutement

car il manque de postulants.
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3.1.4.5. Attractivité de I’entreprise

Selon lI'employée de chez Paradigm, la diversité de genre influence I'attractivité de
I’entreprise. Elle a pu vivre parfois des missions avec des hommes qui ne croyaient absolument
pas en ses compétences et qui ne préféraient pas I'écouter, ils la préservaient comme si elle
était fragile. Mais ce n’est pas ce que notre intervenante cherchait et cela a impacté sa

satisfaction par rapport a son emploi et a I'entreprise.

La marque employeur de chez Innoviris, présentée par le recruteur, est semblable a celle des
autres entreprises du service public étant donné qu’elle est imposée par le gouvernement.
Mais ils vendent quand méme les emplois de leur société avec des conditions de travail qui
sont avantageuses. Le seul point qu’ils ont en plus est 'autonomie. En effet, c’est un
environnement ou les employés veulent travailler de maniere autonome. Les employés
engagés sont pour la plupart des personnes sortant du secteur privé et travaillant dans la
recherche ou dans la science, ils veulent donc étre indépendants dans leur répartition de
travail et dans leur organisation. C’est alors un aspect qu’lnnoviris offre pour laisser place a
cette créativité. lls sont attentifs aux demandes et aux besoins de leurs employés favorisant

I’efficacité de la marque employeur.

3.1.5. Analyse des résultats

En interrogeant des employés salariés ainsi que des directeurs des ressources humaines et
des PDG impliqués dans le processus de recrutement, nous avons recueilli des informations
pertinentes et intéressantes sur l'impact de la diversité dans les entreprises en général.
Comparer différents secteurs enrichit I'analyse du travail, car les méthodes de recrutement,
les processus d'intégration et les valeurs peuvent varier considérablement d'un secteur a

I'autre, voire d'une entreprise a l'autre.

Premiérement, la diversité de genre ne semble pas étre un concept facile a définir et claire
pour tout le monde. Lors des analyses, la plupart des intervenants prenaient le cas de la
diversité de genre dans leur entreprise et de la place de celle-ci mais peu d’entre eux n’étaient

capable de véritablement définir ce concept.
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Deuxiémement, le processus de recrutement se passe globalement de la méme maniére pour

les différents secteurs sauf pour le secteur public (étant soumis a des méthodes imposées par
le gouvernement). Cependant, malgré ces méthodes différentes de recrutement, le probléme
de la diversité reste présent pour tous. En effet, ils cherchent presque tous a s’ouvrir au genre
opposé que celui qui est associé a I'emploi offert mais n’ont pas encore trouvé de solution
adéquate pour y parvenir sans pour autant discriminer I'autre genre. Une potentielle solution
gui semble étre commune aux recruteurs interrogés est I'élargissement des canaux de
distribution. En publiant leur offre sur plusieurs plateformes et méme dans les journaux ou
sur certains site web comme le proposait le recruteur de chez Innoviris, cela permet
I’'augmentation de la quantité de candidats en influencant slirement un plus grand nombre de
personnes ayant le genre recherché. La solution utilisée par Innoviris et qui compose leur
marque employeur est de mettre en avant leurs conditions de travail. Cette solution semble
judicieuse s’ils cherchent a engager des femmes car plus flexible et permettant un bon
équilibre entre gestion familiale et vie professionnelle. Cette valeur faisant partie des atouts
de chez Innoviris en plus du télétravail, du travail autonome et d’autres encore, cela influence
alors la candidature des femmes.

De plus, malgré une certaine attention quant a la diversité de genre au sein de quelques
entreprises interviewées, on remarque une certaine faiblesse concernant la mise en place de
la promotion de la diversité de genre dans le processus de recrutement. C’est-a-dire que dans
la théorie, les recruteurs aimeraient introduire cette diversité de genre dans le recrutement
mais ils n’ont pas encore trouvé de pratique adéquate pour l'inclure. De plus, pour certaines
entreprises, viser la diversité de genre veut également dire, faire une différence entre les
genres. Pour pouvoir considérer tous les employés de la méme maniére, il ne faudrait pas faire
de différence entre eux. Seulement, la diversité de genre existe bien au sein des entreprises
et la nier n’est pas une solution car c’est un fait, les hommes et les femmes fonctionnent
différemment et les problemes liés a cela ne sont pas impossibles. Il est donc intelligent d’en
étre conscient et d’avoir déja des pratiques de gestion mise en place en cas de probléme.
Enfin, les recruteurs sont tous d’accord pour dire que les critéres primant sur la diversité lors
du recrutement sont évidemment les compétences. La mise en place de quota, qui a pu
ressortir lors de I'interview avec I'employée de chez Ubidata qui avant travaillait chez Owens-

Corning, est assez intéressante également. Comme le disait I'intervenante, cela peut parfois
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donner une chance de travail aux femmes qui ne trouvent pas de travail en raison de leur

genre mais cela peut également influencer le fait d’étre engagée en raison de son genre, ce
qui n"est pas valorisant. C’est un concept qui manque peut-étre de clarté et de nuance, qui

serait intéressant a développer.

Troisietmement, concernant les pratiques internes et la gestion de cette diversité de genre de
la part des ressources humaines, nous remarquons un manque conséquent. De nouveau, il
ressortait des interviews, aussi bien de celles des employés que de celles des recruteurs
gu’aucune prévention quant aux possibles problemes liés au genre n’est faite au sein de ces
entreprises. lls se sentent pour la plupart soutenus et suivis de pres concernant ces problémes,
sauf pour la défense ou les ressources humaines de I'armée ne portent absolument aucune
attention a ce sujet.

Un des problemes courant de la part des RH est de dire qu’ils vont intervenir en cas de
probléme mais de ne plus donner suite par apreés laissant le probléme se dégrader et prendre
parfois des ampleurs importantes. Cela peut étre dii a un manque de connaissances ou de
compétences sur ce sujet mais les membres des RH devraient alors suivre des formations ou

en tout cas, prendre ce sujet plus a coeur pour pouvoir soutenir leurs employés.

Quatriemement, concernant I'accueil des employés, dans tous les cas celui-ci s’est passé sans
encombre, mis a part quelgues remarques déplacées pour certaines. La plupart des
répondants se sont alignés sur le fait que la solution a ce genre d’interventions était de
montrer son caractére, de ne pas se laisser marcher dessus et de s'imposer, de prendre sa
place. Je pense que cela dépend des caractéres des nouveaux recrutés et cela ne devrait pas
étre la seule solution a ce genre de probleme. C'est pourquoi il est important que les
ressources humaines intégrent plus cette notion de diversité de genre, de problémes liés a
celles-ci et de solutions adéquates.

De plus, il pourrait étre également intelligent d’introduire la diversité de genre et surtout le
respect de celle-ci dans les valeurs de I’entreprise. Dans les résultats des analyses,
I'implication des employés face a cette diversité était tres faible voire inexistante empéchant
donc la suppression des problémes liés a cela. Je pense qu’en sensibilisant davantage les

employés a ce sujet, cela pourrait éviter des discriminations, des manques de confiance envers
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les femmes dans le secteur de I'ingénierie, etc. Apres, je reste persuadée que certains préjugés

sont innés et que I'étre humain ne sait pas aller a I'encontre de ceux-ci. Certains biais sont
parfois présents sans que la personne s’en rende compte. Il pourrait étre intéressant de
s’attarder a trouver une solution a ce genre de défi.

De plus, étant donné que les recruteurs cherchent a considérer les deux genres étudiés
comme égaux et semblables, I'intégration qu’ils réservent a leurs nouveaux recrutés est
évidemment la méme pour tout le monde ce qui, je pense, favorise I'élimination de la
discrimination et le bon déroulement de I'expérience de recrutement du nouveau salarié. lls
ne veulent pas faire de différence entre les hommes et les femmes et donc surtout pas porter
plus d’attention a une femme lorsqu’elle est nouvelle qu’a un homme dans les secteurs dit
masculins par exemple. Cependant, il est inévitable selon moi de rester attentif a ce que celle-
ci se passe bien car comme énoncé, les préjugés sont présents et innés et donc les remarques
déplacées peuvent se manifester.

Enfin, la diversité de genre peut impacter la dynamique et la collaboration d’une équipe, aussi
bien positivement que négativement. Méme si cela se manifeste par des commentaires
inappropriés, dans le cas ol cela se passe bien, cela amene une richesse a I'équipe et donc a
I’entreprise favorisant un travail réussi et plus performant. Les hommes et les femmes n’ont
pas toujours les mémes compétences et la facon de penser de chacun, pour autant qu’elle
soit acceptée, peut favoriser la qualité des résultats du travail d’équipe. Je pense donc que la
diversité de genre au sein d’'une équipe est importante et enrichissante pour cette équipe et
in fine pour I'entreprise mais a condition qu’elle soit bien gérée et que les membres des
ressources humaines soient conscients des potentielles difficultés qu’elle peut amener et
gu’ils aient des solutions prédéfinies a celles-ci ou qu’ils s’engagent a régler les problemes de

facon efficace.

Pour finir, I'impact de la diversité de genre sur |'attractivité des entreprises semble étre mitigé.
Selon moi, les candidats accordent une attention particuliére a la gestion de cette diversité
par les entreprises, surtout s'ils ont eux-mémes déja rencontré des difficultés liées a leur genre
ou qu’ils connaissent des gens dans ce cas. De ce que j'ai pu comprendre lors des interviews,
les employés en recherche d’emploi ne se posent méme pas la question de la diversité de

genre, des genres composants I'équipe dans laquelle ils postulent, etc. Dans le cas ou
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I’entreprise concernée n’a jamais eu de probleme de harcelement d{i au genre, la société reste

attractive malgré gu’elle n’y porte pas d’attention particuliere. Par contre, si le fait d’avoir
plusieurs genres au sein d’'une équipe impacte les relations en interne, la société sera moins
attractive, surtout si les ressources humaines ne gerent pas cela. En effet, je pense aussi que
les ressources humaines ont un réle important a jouer dans cette attractivité. Si I’entreprise
posseéde une diversité peu équilibrée, laissant la possibilité a de potentiels problemes, et que
les ressources humaines ont des pratiques mises en place en prévention a ceux-ci ou des
valeurs promouvant cette diversité, cela attirera beaucoup plus les candidats malgré la
diversité peu équilibrée. A l'inverse, si la diversité est peu équilibrée et qu’en plus les
ressources humaines n’interviennent pas ou trés peu, cela impactera le bien-étre des

employés et donc ne donnera plus envie aux employés ou futurs candidats de travailler la.

En conclusion, ces réponses concernant I'impact de la diversité de genre sur le recrutement,
la performance de I'attractivité et la fidélisation des employés sont enrichissantes et
intéressantes pour la suite malgré le manque de réponses de quelques recruteurs. Celles-ci
vont nous permettre de tirer des conclusions quant a ce qui est déja mis en place, de pouvoir
comparer les concepts théoriques et la réalité au sein des entreprises ainsi que sur ce qui n’est
pas encore mis au point et qui pourrait représenter des recommandations pour les
départements des ressources humaines des entreprises.

Il a été tres intéressant de pouvoir comparer les différents secteurs, ce qui nous a permis
d’apprendre que le manque de diversité équilibrée au sein du secteur infirmier par exemple,
comprenant des équipes composées a 80% de femmes et 20% d’hommes représentaient pour
eux I'équilibre parfait. Au contraire, au sein des forces de 'ordre et des équipes de I'armée,
les femmes seraient favorables a une augmentation de la présence féminine, afin de
démontrer aux hommes qu'elles sont tout aussi compétentes. Il en va de méme dans les
secteurs de I'ingénierie et de I'informatique.

Enfin, le fait d’avoir des répondants salariés au sein d’une entreprise ainsi que des personnes
intervenant dans le processus de recrutement permet une comparaison entre les deux, entre
ce que les ressources humaines essayent ou alors mettent en place concernant la diversité de

genre et ce qui est vraiment percgu par les employés en retour.
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Comparaisons
intersectorielle

Similitudes

Différences

Compréhension de la
diversité de genre

- Diversité plus large que diversité de genre :
inclus également culture, age, etc.

- La diversité représente la collaboration hommes-
femmes au travail.

- Besoin de la diversité : dans le secteur de la
sécurité la diversité est indispensable tandis que
dans le secteur médical, plus de diversité
amenerait a un déséquilibre.

Processus de
recrutement

- Volonté de recruter de fagon diversifiée sans
pour autant refuser des candidats peu attendus
s’ils ont les compétences.

- Le service public n’a pas le choix de son processus
de recrutement et est tenu de suivre les directives
du gouvernement.

- Différence de traitement en fonction du genre
dans le secteur de la défense

Pratiques internes et
gestion de la
diversité de la part
des RH

- Sensibilisation a la diversité de genre et vigilance
a cet égard, mais absence de pratiques de
gestion formalisée.

- Communication comme solution en cas de
probleme

- Attention particuliére sur le respect entre les
collegues dans le secteur public

Culture d’entreprise
et intégration des
employés

- Pas de différence d’intégration entre les
hommes ou les femmes

- Impact positif de la diversité de genre sur les
équipes du secteur médical, d’ingénierie et
public

- Pas de ressenti de différences au quotidien dans
le secteur médical et public

- Dans les secteurs de I'ingénierie et de
I'informatique, plusieurs remarques mal venues
peuvent étre faites par les clients qui manquent de
confiance envers les femmes.

- Promotion de la diversité de genre de la part des
employés dans le secteur public.

- Présence de remarques déplacées : par les clients
dans le secteur d’ingénierie et par les collegues
dans le secteur de la défense.

- Impact neutre sur les équipes a I'armée. Travail
assidu prend le dessus.

Attractivité de
I'entreprise

- La diversité de genre influence positivement
I’attractivité d’une entreprise a condition qu’elle
soit bien gérée pour les secteurs publics,
d’ingénierie et de la défense.

- Pour le secteur médical, la diversité n’impacte pas
I'attractivité d’une entreprise car I'équilibre parfait
est 80% femmes-20% hommes.

Comparaisons entre
candidats et
recruteurs

Similitudes

Différences

Compréhension de la
diversité de genre

- Vision élargie/globale de la diversité
- Traitement égal des employés

- Pas de différences pergues

Processus de
recrutement

- Importance des compétences

- Peu voire pas d’attention au genre dans le
processus de recrutement

- Siune femme travaille déja dans le secteur, cela
influencera une femme a postuler

- Volonté de recrutement diversifié. Les employés
qui sont dans le secteur stéréotypé de leur genre
ne voient pas d’'importance a recruter diversifié
comparé aux recruteurs.

Pratiques internes et
gestion de la
diversité des RH

- Soutien de la part des ressources humaines
malgré le manque de pratiques internes

- Pas de différence pergues

Culture d’entreprise
et intégration des
employés

- Pas de différence entre hommes/femmes pour
I'intégration

- Impact de la diversité de genre sur la dynamique
d’une équipe

- La nature de I'impact sur la dynamique de groupe :
positif ou négatif.

Attractivité de
I'entreprise

- Pas de similitudes pergues

- Impact de la diversité de genre sur I'attractivité :
employé attirés par la diversité mais recruteurs ne
I'incluent pas dans leur marque employeur.
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3.2. Discussion

Cette derniére section est consacrée a la comparaison des résultats obtenus des interviews
semi-directives avec les connaissances existantes en termes de diversité de genre,
d’attractivité de I'entreprise et de la fidélisation des employés. L'organisation de cette section
est la méme que pour la présentation des résultats, en reprenant les cing thémes abordés.
L'objectif final est de pouvoir tirer des conclusions et des recommandations quant a

I'intégration de la diversité de genre.

Premiérement, concernant la compréhension de la diversité de genre, dans la plupart des cas,
celle-ci est percgue par les intervenants comme I’équilibre entre les hommes et les femmes au
travail et I’égalité de considération entre ces deux genres. Cependant, ils sont tous d’accord
pour dire que dans une entreprise, la diversité ne s’arréte pas simplement au genre et qu'il
faut une gestion globale de la diversité et non une gestion par diversité. Cette définition
rejoint celle de Harrison, Price et Bell (1998) et Milliken et Martins (1996) reprise dans la
théorie expliquant la « surface level diversity » qui concerne les diversités de genre, culturelles
et générationnelles.

N'ayant pas beaucoup de théorie définissant clairement la diversité de genre pergue au sein

des entreprises, les comparaisons sont minimes.

Deuxiemement, analysons le processus de recrutement. Le recrutement évalue trois
compétences chez le candidat : les compétences managériales, les savoirs et les attitudes.
L’age, le genre ou l'origine ne doivent en aucun cas intervenir. Les employés interviewés ont
partagé leurs sentiments sur le processus de recrutement et ont révélé qu'ils n'avaient pergu
aucun attrait particulier lié a leur genre au cours de celui-ci.

Ensuite, la théorie énonce que les employés peuvent rencontrer des difficultés a trouver un
emploi en raison de leur genre, notamment avec des diplémes stéréotypés comme ingénieur.
lls peuvent également éprouver des difficultés a se faire entendre et a trouver leur place au
sein d’une équipe composée majoritairement de personnes du genre opposé. La partie
pratique révele que trouver un emploi dans un secteur peu diversifié n’est pas spécialement

un probléme. En effet, comme les recruteurs cherchent a recruter de maniere diversifiée, cela
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ne pose pas de souci particulier et peut méme parfois étre un atout. Cependant, il est vrai

gu'obtenir la confiance de ses collégues de genre opposé peut s’avérer complexe.
Troisietmement, concernant les pratiques internes et la gestion RH de la diversité de genre,
tout comme le dit la théorie, les recruteurs sont conscients de la difficulté a la diversité de
genre une fois celle-ci intégrée dans I'entreprise. lls révelent une certaine volonté de recruter
de facon diversifiée mais n’incluent pourtant pas cette diversité au sein de leurs valeurs ou
dans leur culture d’entreprise.

La théorie dit également qu’inclure la diversité de genre et en avoir une bonne gestion permet
une confiance plus assumée de la part des employés envers leurs employeurs. En effet, lors
des interviews, les employés faisant partie du genre en minorité dans les entreprises
concernées, ont pu faire part de I'importance accordée au soutien des ressources humaines.
Les employés se sentent moins seuls s’ils savent qu’en cas de probleme lié au genre, les
ressources humaines interviendront, et ca permet d’instaurer un climat de travail plus
agréable, une certaine confiance et donc une amélioration dans la qualité du travail. Cela
rejoint le principe que I'objectif de I'inclusion de la diversité de genre est également un

objectif économique comme énoncé dans le premier chapitre.

Quatriemement, concernant la culture d’entreprise et l'intégration des employés, comme
expliqué dans le premier chapitre, I'objectif aujourd’hui quant a la diversité de genre n’est
plus de créer une population homogene au sein de la société en essayant de rendre leurs
capacités semblables et égalitaires mais plutdot d’accepter les différences de chacun et
d’arriver a gérer I'’équipe au mieux pour que chacun soit écouté et respecté a sa juste valeur.
En effet, c’est I'objectif des directeurs des ressources humaines avec quelques divergences
toutefois. Nous avons vu lors de notre analyse que les employés interrogés chez Ubidata ne
voyaient pas cela de cette fagon. La culture de I'entreprise met plutét en avant le fait qu’il faut
considérer tous les employés comme similaires et ne pas faire de faveur a I'un ou a 'autre en
raison de son genre, sa culture ou son age. Pourtant, en adoptant cette technique, elles n’ont
encore jamais rencontré de probleme quelconque lié a la différence. Comme énoncé lors des
interviews, la concentration sur la diversité peut parfois entrainer I'apparition de différences

gui n'étaient pas problématiques au départ.
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Enfin, concernant I'intégration des employés, la théorie indique que celle-ci ne se fait pas en

un jour et qu'il est important d'offrir un suivi rapproché aux nouveaux candidats pour qu'ils
puissent s'intégrer au mieux. A ce sujet, les intervenants ont principalement mentionné une
journée d’intégration plutét qu’un processus d’intégration complet. Cela peut étre di au
nombre limité de recruteurs interrogés et a un manque de clarté de la question posée lors de

I'interview concernant I'intégration.

Pour finir, analysons les résultats et la théorie de I'attractivité d’'une entreprise. Selon la
théorie et les intervenants, la diversité de genre représente un avantage concurrentiel pour
une entreprise. lls sont conscients que la diversité de genre peut influencer I'attractivité de
I’entreprise, mais ne l'intégrent pas nécessairement dans leur marque employeur. Toutefois,
la théorie sur la marque employeur externe indique que les candidats seront attirés par une
entreprise aprés avoir analysé sa marque employeur pour vérifier si ses valeurs sont en accord
avec la culture de I'entreprise. Cela pourrait donc nuire a I’entreprise si un candidat accorde
une grande importance a la diversité de genre.

De plus, la diversité de genre n'est pas primordiale pour les CEO, dont la priorité est d'attirer
de bons candidats plutét que des candidats diversifiés. Bien qu'ils souhaitent recruter de
maniere diversifiée, cela n'est pas une priorité pour eux, ce qui explique son exclusion de la

définition de leur marque employeur.

En conclusion, la partie théorique et pratique de ce travail se rejoignent sur certains points et
au travers des interviews réalisés, on observe la mise en place des points théoriques.
Cependant, la gestion de la diversité de genre dans les entreprises nécessite encore des efforts
pour étre pleinement intégrée et efficace.

Les recommandations porteront sur I'amélioration des pratiques de gestion de la diversité, la
sensibilisation aupres des employés de I'importance de la diversité de genre et de respect de
celle-ci et la formation continue des ressources humaines a ce sujet et enfin, la mise en place

de politiques concretes et mesurables pour promouvoir une inclusion véritable et durable.

Chapitre 4 : CONCLUSION
Dans ce travail, plusieurs sujets sont abordés concernant la gestion RH, la diversité de genre,

I'attractivité d’une entreprise et la gestion de ses employés. Ces concepts ont d’abord été
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définis afin de pouvoir nous aider a analyser les résultats des interviews réalisées pour pouvoir

répondre a notre question de recherche qui vise a comprendre comment les RH gerent la
diversité de genre pour I'attractivité d’une entreprise, le recrutement et la fidélisation des
employés dans une entreprise. En effet, la diversité de genre prenant une place importante
dans les débats actuels, elle oblige les DRH a s’adapter a ces nouveaux défis et a l'inclure au
cceur de leur organisation. C'est une recherche importante car son inclusion n’est pas sans
conséquence, elle est délicate a gérer, a mettre en place et représente un enjeu tant du point
de vue social qu’économique pour I'entreprise.

Ce dernier chapitre va présenter les quelques recommandations qui peuvent étre faites aux
DRH des entreprises, un avis personnel concernant le sujet et la réalisation du travail. Il va
également fournir les différentes limites de la recherche et les pistes qui restent ouvertes pour
des quelconques recherches futures. Enfin, ce chapitre se terminera par une conclusion

générale du travail.

4.1.  Avis personnel et recommandations

Apres la réalisation de ce travail, les définitions des différents concepts et I'analyse des
résultats de cas pratiques, plusieurs recommandations peuvent étre fournies aux DRH pour
améliorer I'intégration de cette diversité au sein de leur entreprise. En effet, divers problémes
ont pu étre décelés au sein de ce travail pour lesquels on peut essayer de proposer des
solutions. Ces recommandations vont étre présentées par theme pour faciliter la

compréhension.

4.1.1. Compréhension de la diversité

Suite aux interviews réalisées, nous avons pu constater une faiblesse au niveau de la définition
de la diversité de genre. Les personnes interrogées regroupent en général toutes les diversités
en une et ne portent pas d’attention particuliere a la diversité de genre. Dans certains cas,
elles estiment que souligner la diversité de genre contribue en réalité a accentuer les
inégalités et les différences de traitement. Nous pourrions recommander d’instaurer une

sensibilisation a la diversité de genre aupres des employés en proposant des ateliers

interactifs qui expliquent les concepts fondamentaux de la diversité de genre ou des modules
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de formation en ligne incluant des vidéos, des quizz, et des études de cas pour rendre

I'apprentissage engageant et compréhensible.

4.1.2. Processus de recrutement

Je pense que le fait de ne pas porter d’attention sur le genre de la personne n’est pas mauvais
en soi. Privilégier les compétences comme le font les DRH lors du recrutement permet une
égalité des chances et de traitement parfait excluant les possibles discriminations. Cependant,
il existe toujours une éventualité que les recruteurs soient influencés par leurs biais et
stéréotypes innés les poussant a refuser un candidat en raison de son genre.
Malheureusement, les candidats refusés dans ces cas-la ne peuvent pas le prouver, ce qui
complique la détection de ce genre de situations dans notre partie pratique. Comme
recommandation a ce probléme, je pense qu’il peut étre bénéfique d’instaurer le concept des
CV anonymes qui ne contiennent donc pas d’informations personnelles (photo, age, genre,
etc.). Cela peut éviter une influence de stéréotype ou de biais dans le choix du candidat et
permettre un jugement basé seulement sur les compétences. L'utilisation d’une grille
d’évaluation peut également étre une recommandation de solution a ce probléme permettant
I’égalité des chances entre les candidats. L'utilisation d’un guide de recrutement peut
également étre utile pour solutionner ce probleme. Enfin, je pense qu’une équipe de
recrutement mixte pourrait étre bénéfique dans ce cas.

Ensuite, le processus de recrutement peut également présenter un deuxieme probleme qui
est de ne pas trouver de candidat diversifié. Pour ce faire, nous pourrions recommander aux
recruteurs d’inclure la diversité de genre au sein de leur marque employeur. Diversifier les
canaux de recrutement et présenter des offres inclusives sont de bonnes solutions proposées
par les recruteurs interrogés mais aucun d’eux n’inclut la diversité de genre au sein de leur
marque employeur. Il faudrait par exemple, communiquer les engagements et les pratiques
mises en place par I’entreprise pour la promotion et I'inclusion de la diversité de genre pour

permettre d’attirer les candidats diversifiés.

4.1.3. Pratiques internes et gestion de la diversité de la part des RH
Ce qui a pu ressortir des interviews réalisées est que malgré la volonté d’intégrer la diversité

de genre et la gestion de celle-ci au sein des équipes, les RH ne savent pas toujours comment
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faire et comment l'inclure. Je pense qu'une premiére recommandation pourrait étre

I'importance de la formation des ressources humaines sur la diversité de genre. lIs devraient
participer a des ateliers spécialisés en gestion de cette diversité et se former a sa promotion.
Ensuite, les RH pourraient développer des politiques claires en matiére de diversité de genre
incluant des lignes directrices sur I’égalité des chances ou encore créer un guide des bonnes
pratiques pour aider les managers et les recruteurs a intégrer la diversité de genre dans leurs
processus quotidiens. Je pense gu’il peut étre également intéressant de revoir les pratiques
internes de I'entreprise régulierement pour identifier les défis présents et pouvoir y trouver
des solutions. Enfin, le plus important de la part des DRH est de favoriser la communication
ouverte et de montrer a leurs employés qu’ils peuvent discuter de ce sujet librement et en
toute sécurité, et qu’ils offrent leur soutien et des solutions en cas de probléme. Il est crucial

de créer un environnement ol les employés se sentent soutenus et entendus.

4.1.4. Culture d’entreprise et intégration des employés

Concernant ce sujet, les interviews nous ont prouvé que la diversité de genre n’était pas
encore incluse au sein de la culture des entreprises et des valeurs de celles-ci. Pour solutionner
ce probleme, I'entreprise pourrait inclure la promotion de la diversité dans les
communications internes de l'entreprise. Par exemple, en publiant sur l'intranet de
I’entreprise pour partager des informations sur les initiatives en matiere de diversité de genre
et les succes obtenus ou en utilisant la newsletter de I'entreprise. De plus, encore une fois la
sensibilisation a cette diversité peut étre une solution. Les ressources humaines ne sont pas
toujours au courant des dynamiques au sein des équipes. Pour remédier a cela, elles
pourraient mettre en place des systemes d’enquétes anonymes afin de mesurer I'acceptation
de la diversité de genre au sein de I'entreprise et de favoriser la résolution des problémes
potentiels.

Concernant l'intégration des employés, mis a part le fait de privilégier la technique du
fonctionnement en bindbme avec quelqu’un qui suit le nouveau candidat de prés et avec qui il

va travailler pendant un laps de temps, je n’ai pas d’autres recommandations.
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4.1.5. attractivité de I’entreprise

Nous avons pu constater que les DRH n’incluaient pas spécialement la diversité de genre au
sein de leur marque employeur. Pour recruter de facon plus diversifiée, ils tentent de mettre
en avant des atouts qui pourraient attirer le genre souhaité mais aucune promotion de la
diversité de genre n’est spécialement fournie dans leur marque employeur. Cela pourrait étre
une recommandation pour les DRH car les candidats mesurent la marque employeur afin de
savoir si I'entreprise est attractive pour eux ou non. Je pense qu’intégrer le langage inclusif
dans la marque employeur est primordial pour permettre d’attirer des candidats de tout
genre.

Enfin, la publication de contenu qui met en avant la diversité de genre dans I'entreprise sur
les réseaux sociaux et les plateformes de recrutement peut également attirer les employés ou
méme lancer des campagnes de sensibilisation a la diversité de genre sur les réseaux sociaux

pour attirer une audience diversifiée.

En résumé, bien que les entreprises mettent un point d’honneur sur la diversité de genre et
sur l'inclusion de celle-ci au sein de leurs valeurs et pratiques, elles manquent encore de
pertinence et d’efficacité dans certains cas. Les recommandations fournies dans cette section
pourraient étre une solution a ces faiblesses qui représentent des réels défis pour les

recruteurs ou les DRH.

4.2.  Limites et pistes de recherches futures
Comme pour tout travail de recherche, celui-ci présente certaines limites qui ont pu nous

freiner a plusieurs reprises dans chacune des parties de ce travail.

Premiérement, nous avons pu faire face a quelques limites conceptuelles. Une fois le choix de
s’intéresser a la diversité au sein des entreprises, il en venait de convenir le type de diversité
sur lequel la recherche allait porter. Il en existe un bon nombre au sein des entreprises ne
permettant pas I'analyse de toutes ces diversités. De plus, pour certains concepts tels que
I'attractivité des employés dans une entreprise, le nombre d’articles a disposition n’était pas
suffisant et ne permettait pas de trouver des informations pertinentes afin de s’étendre sur

le sujet. Troisiemement, la question de recherche étant assez large et voulant analyser la
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gestion RH de la diversité de genre pour plusieurs domaines, il existe un nombre conséquent

d’articles et de concepts liés a ce sujet. Il a donc été nécessaire de faire un choix quant a la
sélection des concepts a définir et a leur pertinence. Finalement, pour le concept théorique
cherchant a présenter les capacités des candidats a faire valoir leur différence, peu d’articles

ont été trouvés laissant place a un manque d’informations a ce sujet.

Deuxiémement, pour la partie pratique, nous avons décidé d’utiliser une approche qualitative
avec des interviews semi-directives. Pour cette partie du travail, nous avons été limités en
nombre d’intervenants disponibles. Il aurait fallu avoir 2 employés et 1 recruteur par secteur
et pour les secteurs de la défense et médical, il n’a pas été possible d’en trouver. Cela implique
gu’on manque de données pour pouvoir confronter les expériences des candidats avec les
mesures prises par les recruteurs dans ces deux secteurs.

Nous avons également fait face a une limite de temps nous obligeant a réaliser nos interviews
rapidement et ne nous permettant pas d’attendre de nouveaux intervenants pour élargir

notre échantillon.

De plus, les recruteurs que nous avons pu interviewer n’étaient pas issus des départements
des ressources humaines directement nous empéchant d’avoir un retour pertinent sur les
pratiques marketing et RH comme la marque employeur par exemple.

Ensuite, les résultats obtenus des entretiens ne concernent qu’une moindre partie de la
population concernée par ce sujet, ce qui fait que ces résultats ne reflétent peut-étre pas une
généralité. De plus, ces candidats refletent souvent la situation et |'organisation de leur
entreprise, et leurs réponses ne sont pas toujours représentative de leur secteur d'activité.
Les réponses peuvent également différer en fonction du caractére de chacun et les
expériences peuvent étre différentes au sein d’'un méme secteur ou d’une méme entreprise.
Enfin, concernant le guide d’entretien, il existe sirement une série de questions qui auraient
pu étre pertinentes a poser et bénéfiques pour I'analyse mais qui n‘ont pas été posées,

limitant alors les recommandations.
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Enfin, un manque de connaissances complétes et de compétences a ce sujet nous empéche

d’aller plus loin dans nos analyses et nos recommandations. Par conséquent, nous pourrions
suggérer un certain nombre de recherches futures pour approfondir ce sujet.

D’un point de vue thématique, il peut étre intéressant de réaliser une analyse comparative
avec des résultats d’autres secteurs pour identifier les similitudes et différences et ainsi
réaliser des analyses sur plusieurs périodes afin de pouvoir voir les évolutions au sein des
entreprises. De plus, il peut également étre pertinent d’élargir le cadre théorique et de se
concentrer sur un théme un peu plus large afin d’élargir les connaissances et de pouvoir
réaliser des analyses plus poussées afin de proposer des recommandations et solutions

solides.

Ensuite, pour la partie analyse, I'accent a été mis sur une analyse qualitative mais il peut
également étre intéressant de mener une enquéte quantitative afin d’avoir plus de réponses,
pouvoir poser des questions plus ciblées et approfondir les connaissances sur le sujet.
Cependant, le mieux serait de pouvoir utiliser plusieurs techniques d’analyses afin de rendre
le travail plus représentatif.

Je pense qu’il peut étre également intéressant de se concentrer sur des cas plus ciblés étant
soumis a des discriminations quant a leur genre et ayant des difficultés a trouver du travail.
Dans notre cas, nous n’avons trouvé que des personnes n’ayant rencontré aucun ou tres peu

de probléemes liés a leur genre.

Enfin, il peut également étre pertinent de mettre en ceuvre les recommandations proposées

dans la sous-section précédente et d’analyser leur efficacité.

4.3.  Conclusion générale

En conclusion, le sujet de la diversité de genre reste un sujet encore délicat et peu développé
au sein des entreprises actuelles. Les DRH sont conscients des enjeux que celle-ci peut
représenter d’'un point de vue social et économique, mais font encore face a de nombreuses
faiblesses quant a son inclusion et a sa gestion. Pour ce faire, les entreprises devraient adopter
des politiques inclusives et proactives pour bénéficier pleinement des avantages associés a la

diversité de genre. En intégrant ces pratiques, elles pourront non seulement attirer et retenir



58.
les meilleurs talents, mais aussi favoriser un environnement de travail plus équitable et

dynamique, propice a I'innovation et a la performance durable.
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ANNEXES

Guides d’entretien
Introduction.

Bonjour, je réalise actuellement une recherche sur I'impact de la diversité de genre sur le
processus de recrutement, la performance de I'attractivité et I'intégration des employé(e)s
dans les entreprises ; ainsi que sur la gestion de cette diversité par les départements RH.
Jaimerais vous poser quelques questions afin de comprendre comment cette diversité est
gérée par le département des ressources humaines/afin de comprendre comment
I’acceptation de la diversité de genre en entreprise est percue par les futur(e)s employé(e)s

ou employé(e)s actuel(le)s des entreprises.

1. Pouvez-vous vous présenter en deux mots ainsi que votre entreprise ?
2. Comment pourriez-vous, dans vos propres mots, définir la diversité de genre et son

utilité au travail ?

Guide d’entretien pour les recruteurs

Pratique de recrutement

1. Dans votre processus de recrutement actuel, cherchez-vous a attirer des candidats qui
postulent peu dans votre entreprise pour des questions de stéréotypie de genre (métier dit
masculin/féminin) ?

2. Sioui, selon vous, quelles sont les modes de recrutements que vous utilisez et quels sont les
plus performants pour attirer un homme/femme dans un métier stéréotypé, donc a inclure la
diversité de genre ?

3. Sioui, comment attirez-vous ce genre de candidats ?

4. Lors du recrutement, il peut y avoir la présence d’un biais inconscient concernant le genre
attendu, cela vous est-il déja arrivé ? Si oui, comment maitrisez-vous ce biais de genre ?

5. Etes-vous amené a ne pas retenir des candidats pour des raisons de genre ?
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Politiques et pratiques internes

6. Quelles sont les pratiques internes qui sont utilisées pour soutenir et promouvoir la diversité
de genre dans votre entreprise ?
7. Comment évaluez-vous |'efficacité de ces pratiques ?

8. Quelle est I'implication des employés dans la diversité de genre, a quel point ils I'acceptent ?

Marque employeur et attractivité
9. Quel est la marque employeur de votre entreprise actuellement ?
10. Y a-t-il des aspects de la diversité de genre qui sont mis en avant dans celle-ci ?
11. Comment gérez-vous |'attractivité de votre entreprise tout en promouvant la diversité de
genre ?
12. A I'externe, avez-vous examiné des changements dans la perception de votre entreprise une

fois les initiatives de diversité mises en place ?

Culture d’entreprise et inclusion
13. Comment gérez-vous l'intégration d’'une personne de genre moins courant dans le métier au
sein de vos équipes ?
14. Sentez-vous un impact sur le bien-étre au travail de vos employés, leur motivation ou leur

performance suite aux politiques d’inclusion mises en place ?

Perspectives d’évolution

15. Quels peuvent étre les problémes majeurs rencontrés dans les équipes ?

16. Avez-vous des projets d’amélioration a ce jour ?

17. Quels sont vos objectifs futurs concernant la diversité de genre au sein de votre entreprise ?

Conclusion
18. Avez-vous d’autres commentaires/suggestions concernant la diversité de genre dans le

recrutement et dans la gestion des employés ?

Guide d’entretien pour les candidats

Expérience du processus de recrutement
1. Lors du processus de recrutement, avez-vous senti un intérét particulier accordé a la diversité

de genre ? Si oui, pouvez-vous me I'expliquer ?



66.
Lors du processus de votre recrutement, avez-vous ressenti une certaine réticence de la part

des recruteurs concernant votre genre ?
Quels sont vos attentes vis-a-vis des initiatives prises par I'entreprise concernant la diversité

de genre lorsque vous postulez ?

Perception de la diversité de genre

4.

5
6.
7

Quelle est pour vous, I'importance de la diversité de genre au sein d’une entreprise ?
Comment cela pourrait-il influencer vos choix d’entreprise ?
Selon vous, en quoi la diversité de genre influence-t-elle I'attractivité d’une entreprise ?

Quel role joue-t-elle au sein de cette attractivité ?

Intégration et accueil

8.

10.

Pouvez-vous m’expliquer votre intégration au sein de votre équipe lorsque vous étes arrivés
dans cette entreprise ?

Votre différence de genre attendu a-t-elle été acceptée ?

Etant employé dans une équipe essentiellement composée de femmes/hommes, ressentez-

vous cette différence au quotidien ?

Expérience de travail et collaboration

11.

12.

Pensez-vous que la diversité de genre impacte la dynamique et la collaboration au sein de
votre équipe ?
Comment le département des ressources humaines gere-t-il la diversité de genre au

quotidien et sur votre lieu de travail ?

Perceptions personnelles des politiques des ressources humaines

13.

Comment évalueriez-vous les politiques et pratiques de diversité de genre et
d’inclusion mises en place par le département RH au sein de votre entreprise ?
Sous questions: Sont-elles suffisantes ? Doivent-elles étre améliorées ? Quelles

solutions pouvez-vous proposer pour pallier ces éventuelles faiblesses ?
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Perspectives d’évolution ou d’amélioration

14. Quels pourraient étre les suggestions ou conseils que vous donneriez a votre
entreprise pour améliorer la prise en compte de la diversité de genre lors du
recrutement (et lors de I'intégration s’il y a des problémes) ?

15. Quels types de programmes ou de formations aimeriez-vous voir mis en place pour
promouvoir une meilleure intégration des employés de différents genres ? Pensez-

vous que cela peut étre efficace ?
Conclusion

16. Avez-vous d’autres commentaires/suggestions concernant la diversité de genre dans

le recrutement et dans la gestion des employés ?

Interviews

Interview dans le secteur de l'ingénierie : employée chez Ubidata.

Bonjour, je réalise actuellement une recherche sur I'impact de la diversité de genre sur le
processus de recrutement, la performance de I'attractivité et I'intégration des employé(e)s
dans les entreprises ; ainsi que sur la gestion de cette diversité par les départements RH.
J'aimerais vous poser quelques questions afin de comprendre comment I'acceptation de la
diversité de genre en entreprise est percue par les futur(e)s employé(e)s ou employé(e)s
actuel(le)s des entreprises.

Pouvez-vous vous présenter en deux mots ainsi que votre entreprise ?

J'ai un long historique. Je suis ingénieure civile de formation et dans le cadre des études nous
étions moins de 10% de filles. J’ai toujours travaillé dans un milieu d’hommes sachant que j’ai
démarré ma vie dans des usines et des industries ou les femmes étaient trés cloisonnées dans
certains types de travaux et ou une femme ingénieure a toujours eu beaucoup de mal (surtout
en France ou j’ai démarré ma carriére) a montrer qu’elles étaient équivalentes a un homme.
Aujourd’hui je travaille dans une PME ou l'on est 16 et qui est tellement diversifiée, non

seulement en genre mais également en culture puisqu’il y a énormément d’étranger qui
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travaille avec nous. On fournit des services informatiques aux secteurs logistiques et

transports. Dans le secteur informatique, tu as plus de femmes que dans certains autres
secteurs comme la mécanique ou |'électricité ou la c’est encore fort masculin comme milieu.
Je ne vais pas dire qu’on est a I’équilibre mais on essaye d’y tendre et en tout cas a ne pas

fermer des portes a cause du genre et a cause d’une différence quelconque.

Comment pourriez-vous, dans vos propres mots, définir la diversité de genre et son utilité au

travail ?

Je naime pas pointer du doigt la diversité de genre, ca me pose vraiment un probleme. Quand
j’ai travaillé pour Owens-Corning qui est une société américaine ou j’ai travaillé 10 ans, j’ai fait
partie du groupe qu’ils appelaient « diversity », ou ils avaient des quotas et c'était trés marqué
aux Etats-Unis ou il leur fallait absolument un quota d'Hispanique, un quota de personnes
neutres en genre, etc. En fait, je me suis rendue compte que moi j'étais engagée parce que
j'étais une femme. Alors probablement aussi pour mes compétences, mais ¢ca me perturbe
parce que je pense que ce n’est pas une bonne réflexion. Alors, est-ce que c'est une méthode
aujourd'hui pour pouvoir donner la place aux femmes? C'est bien, c'est trés chouette, mais
imposer des quotas, je ne suis pas persuadée que ce soit tres efficace. Il faut peut-étre passer
par la pour que les femmes trouvent leur place mais pointer du doigt la femme, ¢ca me pose
aussi un probleme. Il y a tellement de diversités différentes. Par exemple, aux USA, il y a les
homosexuels qui sont épinglés comme faisant partie d'une diversité, d'une minorité qui faut
mettre en avant, il y avait toute la communauté hispanique qui était également une des
communautés qui fallait absolument pousser en avant. Un des challenges dans notre
belgitude c'est la place des étrangers aussi. Quelle est la place d'un étranger, d'un nom a
consonance marocaine dans une société par exemple ? Pourquoi plus une femme qu'un
marocain ? Donc, je crois que la diversité ce n'est pas uniquement les femmes. Mais
clairement si on parle de diversité de genre, il y a des hommes et il y a les femmes etil y a les
études qui sont historiquement plus masculines et qui attirent peut-étre plus les mecs que les
filles.

Il faut savoir que j’ai été confronté assez régulierement a des personnes qui ont beaucoup de

mal a accepter qu'une femme ait pu faire des études de type ingénieur et ait des compétences.
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Ca a été méme tres loin parce que j'en ai fait un burn out. Jai subi un harcélement

professionnel dans ce cadre-la. Et le jour ou je suis parvenue a mettre ces deux mots sur ce
qui m 'arrivait, j’ai pu comprendre et analyser et j'ai pu me reconstruire aussi. Et du coup, faire
aussi mes choix de société avec lesquels j'ai envie de travailler, dans lesquels on fait attention
a ca et ou on peut avoir un dialogue autour de ¢a.

Il faut également savoir que mon cas et ce harcélement professionnel est lié a une culture. La
personne qui m’a harcelée est d'origine israélienne et dans la culture juive, la femme a une
place de soumise. Donc la aussi, tu as le genre, la diversité de genre, mais il était tres fortement
lié a la diversité de culture. Je dirais qu'une femme dans un milieu ou il est accepté que la
femme peut étre « égale de I'homme », peut étre aussi compétente qu’un homme dans
certains domaines, simplifiera I'entente et le bon déroulement des activités. Par contre, tu as
toujours des cultures et des sociétés ol la femme tient toujours un réle mineur par rapport a
I'nomme. C'est un cha