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Preface

Un défi frangais et européen

L'intervention du FSE en matiére d‘égalité entre les femmes et les hommes correspond a l'un des défis majeurs de l'Union
européenne : augmenter 'emploi des femmes, améliorer leur situation sur le marché du travail et supprimer les écarts entre
les sexes, notamment du fait que les femmes sont souvent obligées de choisir entre maternité et carriére.

Depuis une trentaine d'années, sur le marché du travail, la situation des femmes a changé. On observe a la fois des avancées et
des points de blocage. En matiére de chdmage et d'acces a l'activité et a 'emploi, l'écart entre les femmes et les hommes a
considérablement diminué. Mais les points de blocage sont encore importants, les inégalités salariales demeurent
élevées, le plafond de verre est toujours une réalité, la charge de la famille pése encore prioritairement sur les femmes,
handicapant leur carriére.

Un cadre juridique structurant

L'égalité entre les femmes et les hommes constitue l'un des principes fondamentaux du droit communautaire inscrit dans le
traité instituant la Communauté européenne. A partir de ce principe, 'Union européenne s'est fixé des objectifs en matiere
d’égalité entre les femmes et les hommes qui consistent, d'une part, 3 assurer 'égalité des chances et de traitement entre les
femmes et les hommes et, d’autre part, a lutter contre toute discrimination fondée sur le sexe.

Des objectifs pour le programme “Compétitivité régionale et emploi”

C’est la raison pour laquelle, conformément aux objectifs de la stratégie de Lisbonne, la France s'est fixé des objectifs de
résultat pour le programme ” Compétitivité régionale et emploi 2007-2013 “:

= contribuer a l'augmentation du taux d’emploi des femmes pour atteindre 60 % en 2010 ;
" contribuer a la suppression des écarts de rémunération entre les femmes et les hommes.

Une double approche

En termes de méthode, en conformité avec les orientations européennes en la matiére, le programme opérationnel a retenu
une double approche, associant actions spécifiques et démarche intégrée de 'égalité entre les femmes et les hommes, laquelle
vise & inclure, dans tous les domaines d’action, 'égalité hommes-femmes.

Pourquoi un tel outil ?

Le principe dégalité entre les femmes et les hommes doit Pour aider & cette intégration, lors de la programmation

étre pris en compte de fagon transversale dans tous les axes
du programme opérationnel 2007-2013. C'est-a-dire que
tous les projets financés doivent :

" intégrer le principe d'égalité entre les femmes et les
hommes dans les demandes de concours (ce principe est
considéré comme l'un des critéres de sélection des
dossiers) ;

= décrire les modalités opérationnelles d’intégration de ce
principe ;

" intégrer dans les bilans annuels d’exécution le rensei-
gnement des indicateurs dédiés a cette prise en compte.

Pour la sélection des projets, les services instructeurs
disposent d’une grille d’instruction qui contient des critéres
d'appréciation de l'intégration du principe d'égalité entre
les femmes et les hommes.

2000-2006, la Délégation générale & l'emploi et a la
formation professionnelle, l'autorité de gestion du FSE avait
mis en place, avec l'aide de Racine, plusieurs outils afin
d‘aider les porteurs de projet et les instructeurs :

" une plaquette d'information spécifique : “ Egalité des
chances entre les femmes et les hommes “ ;

" un guide : “ Intégrer l'égalité des chances dans votre
projet : comment faire 2 “ ;

= un outil d’autoévaluation : “ 18 questions pour évaluer la
prise en compte de l'égalité des chances hommes-
femmes dans votre projet “;

= une grille de linstructeur spécifique sur la question de
'égalité des chances entre les femmes et les hommes.
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La raison d'étre de ce guide est de compléter la collection d'outils déja existants avec un ” Recueil de bonnes pratiques”
réalisé durant la précédente programmation.

En effet, pendant la programmation 2000-2006, de nombreux projets ont intégré cette préoccupation, de maniéere
spécifique ou transversale. Il est donc essentiel de :

= garder la trace des bonnes pratiques de la programmation précédente ;
® proposer a tous les acteurs de la nouvelle programmation des idées concrétes afin de transformer les convictions
en actions.

Quelle démarche ?

Un groupe de travail constitué de la sous-direction du FSE et du Service des droits des femmes et de 'égalité, avec l'aide de Racine, a
sélectionné dix bonnes pratiques nationales ou régionales essentiellement issues du programme Objectif 3. Celles-ci ont été choisies dans
une liste de pres de cinquante proposées par les services en région (Directions régionales du travail, de l'emploi et de la formation
professionnelle, Délégations régionales aux droits des femmes et a 'égalité et organismes intermédiaires) et la Délégation générale a
l'emploi et a la formation professionnelle.

Les “ bonnes pratiques ” ont été retenues en fonction de leur représentativite, a la fois :

= géographique ;
" thématique (apprentissage, insertion, articulation des temps, égalité professionnelle, création d'activité) ;
® en matiere d'intégration de l'égalité de maniére spécifique ou transversale.

Ce guide doit étre un outil pratique et facile d'utilisation pour les porteurs de projets FSE. Il n‘a donc pas la volonté de
décrire des projets de fagon exhaustive, mais plutot de suggérer des pistes, de faire partager de bonnes idées.

Ce doit étre un outil que l'on consulte régulierement pour piocher des idées, pour enrichir son projet et surtout pour savoir ce que
signifie concretement ' “ égalité des chances entre les femmes et les hommes “.

Poursuivre en 2007-2013

La programmation 2007-2013 se veut exemplaire en matiere d'intégration transversale de l'égalité entre les femmes et les
hommes. Il s'agira, tout a la fois, de mesurer et d'évaluer la prise en compte de cette thématique ainsi que de valoriser les
actions.

O Le tableau de bord des indicateurs du programme opérationnel du FSE est entiérement sexué tant en ce qui concerne
toutes les caractéristiques des participants du programme que les résultats des actions aidées par le FSE.
Un objectif de résultat spécifique concerne la part des créatrices accompagnées qui doit atteindre 38 %.

La prise en compte de la priorité est identifiée au niveau de chaque action, ce qui permettra de connaitre la part du
financement consacrée a cette thématique.

Une bonification du taux d‘intervention de 15 points est possible pour des projets exemplaires en la matiére.

’

@ Conformément aux “ points de vigilance ” de l'évaluation existante, une attention particuliére sera apportée a
l'évalvation thématique de l'égalité entre les femmes et les hommes dans le programme.

© Ce guide est une premiére étape de valorisation.

En s'inspirant, notamment, des actions présentées et en portant la plus grande attention au renseignement des indicateurs de
'égalité entre les femmes et les hommes, chacun pourra, grace au FSE, contribuer a faire reculer inégalités et discriminations sur
le marché du travail.

Claude RACH

“ responsable de l'évaluation ”
Sous-Direction du Fonds social européen
Ministere de l'économie, de l'industrie et de l'emploi
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Introduction

Le programme opérationnel du Fonds social européen pour la France 2007-2013 prévoit l'intégration de l'égalité entre les
femmes et les hommes par une double approche : des actions spécifiques visant a corriger les inégalités constatées, une
démarche transversale qui concerne tous les axes du programme. Mais pourquoi les projets financés par le Fonds social
européen doivent-ils intégrer 'égalité entre les femmes et les hommes dans leurs objectifs ?

La situation des femmes sur le marché du travail s'est notablement améliorée, les avancées sont nombreuses. L'écart entre le
taux d‘activité masculin et féminin, qui était de plus de 30 points, s'est considérablement réduit : en 2005, 63,8 % des femmes
frangaises sont actives contre 74,5 % des hommes (soit un écart de moins de 11 points). De plus, de nombreuses normes
juridiques consacrent aujourd’hui aux niveaux international, européen ou national le principe de 'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes.

Toutefois, il reste encore des points de blocage pour arriver a une situation égalitaire sur le marché du travail pour tous,
hommes ou femmes. C'est sur ces points de blocage, décrits ci-apres, que le Fonds social européen agit, et ce notamment a
travers les projets qu'il finance en France.

L'accés a I'emploi

Bien que connaissant une meilleure réussite sur le plan scolaire, les jeunes filles restent concentrées sur les filieres littéraires
et tertiaires et choisissent moins souvent que les gargons des filieres valorisantes. De ce fait, elles rencontrent plus souvent
des difficultés d'insertion sur le marché du travail et subissent plus fortement un déclassement a l'embauche.

La situation des jeunes filles au regard de l'apprentissage est particulierement préoccupante, d'une part, car leur acces reste
limité autour de 30 % sans réelle diversification des filieres de formation et, d’autre part, car leur insertion dans l'emploi a
l'issue du contrat est nettement inférieure a celle des jeunes hommes.

La situation dans I'emploi

La ségrégation des emplois féminins et masculins reste prédominante et les conditions d’emploi des femmes sont davantage
marquées par la précarité et le sous-emploi.

" Les femmes sont concentrées dans le secteur tertiaire et 10 des 86 familles professionnelles regroupent prés de la
moitié des emplois occupés par les femmes et seulement 32% des emplois occupés par les hommes ; les deux tiers des
emplois non qualifiés sont occupés par les femmes.

" Elles sont nettement sous-représentées dans les fonctions d’encadrement et les postes a responsabilité : les deux tiers
des postes de cadre du secteur privé sont occupés par des hommes et moins de deux dirigeants d’entreprise sur dix
sont des femmes.

= Dans les trois fonctions publiques, c’est parmi les catégories B que la proportion de femmes est la plus élevée.

" Dans les catégories des ouvriers et des employés, les femmes accédent nettement moins que les hommes a la formation
continue.

" Les femmes sont plus nombreuses que les hommes & occuper des emplois temporaires : contrats a durée déterminée,
stages, emplois aidés (11 % des femmes contre 6 % des hommes).

" | es femmes travaillent a temps partiel cing fois plus souvent que les hommes (30 % contre 5,7 %) et sont quatre fois
plus nombreuses que les hommes dans une situation de sous-emploi, c’est-a-dire a temps partiel en souhaitant travailler

davantage.
= L'écart moyen de rémunération entre les femmes et les hommes s'éléve a 19 % si l'on ne tient compte que des salariés a
temps complet. Si 'on inclut les salariés a temps partiel, 'écart s'éleve a 25 %.
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Le retour a I'emploi

Fin juin 2008, le taux de chdmage des femmes s'établissait a 8,2 % soit 1,1 point de plus que celui des hommes. La durée
du chdmage des femmes est supérieure a celle des hommes. Elles s'inscrivent a 'ANPE plus souvent que les hommes
pour des motifs de fin de contrats précaires ou de reprise dactivité. Elles sont 45,3 % & sortir du chémage pour
reprendre un emploi contre 50,8 % pour les hommes.

L'articulation vie personnelle-vie professionnelle

La vie familiale na pas les mémes conséquences pour les femmes que pour les hommes. Alors que l'activité professionnelle des
hommes est peu influencée par l'évolution de leur vie familiale, celle des femmes l'est sensiblement puisque le taux d'activité
des meres en couple, qui est de 80 % avec un enfant de moins de trois ans, tombe & 58 % avec deux enfants dont un de moins
de trois ans.

La retraite

Au fil des générations, le niveau des droits a retraite des femmes tend a augmenter sous l'effet conjugué de la progression de
leur taux d'activité, de l'allongement de la durée de leur carriere professionnelle et de l'augmentation de leur niveau de quali-
fication. Mais d'importantes inégalités subsistent entre les femmes et les hommes, reflétant les inégalités professionnelles dont
les femmes sont encore victimes : carriéres courtes, notamment en raison des interruptions de carriére liées a 'éducation des
enfants, temps partiel, instabilité de 'emploi, rémunération peu élevée ont des conséquences directes sur le montant de la
retraite des femmes qui est inférieur en moyenne de 38 % & celui des hommes.

Ces quelques points de repére esquissent bien le chemin qui reste a parcourir pour lever les obstacles et parvenir a
'égalité réelle entre les femmes et les hommes sur le marché du travail. Chaque projet financé par le Fonds social

blocages et réduire ainsi, comme le montrent les projets réunis dans cette publication, les inégalités qui en résultent.
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fipprenties oui, mais dans tous les metiers !

Titre du projet :
Structure porteuse :

GG fipprentissage

(AT Transversale

Mesure d’'apprentissage
Conseil régional d’Aquitaine

TN IO IR Jeunes en apprentissage

LI Aquitaine

LT e CAC CRCE IR MY, N [T I3 Janvier 2003-décembre 2007

Budget total :
Part de FSE :
Cofinanceurs :

2 125 616 euros
956 527 euros
Fonds publics régionaux

O Contexte

Ce projet s'inscrit dans la continuité d'un projet
régional datant de 2001 qui répond au besoin
d'individualisation des parcours de formation, avec
l'implication d‘un collectif constitué de plus de
trente Centres de formation des apprentis (CFA).
Peu d'initiatives abordent simultanément la question
de la mixité et de l'‘égalité hommes-femmes en
Aquitaine. En 2003, le projet prend une nouvelle
envergure et répond a la nécessité de capitaliser les
expériences exemplaires en matiere d'individualisation
des parcours, de mutualiser les bonnes pratiques et de
promouvoir linnovation pédagogique. Le projet en
faveur des jeunes filles émane donc d’'une demande
de la Région Aquitaine au début de l'année 2003
pour construire une expérimentation pilote en
termes de mixité, en partenariat avec quatre CFA
de la région. Deux actions supplémentaires sont
intégrées au projet global. L'une consiste @ mettre en
place un systeme de mutualisation des bonnes
pratiques et lautre est destinée a développer la
dimension transversale de 'égalité hommes-femmes.
Une attention particuliere est donnée a l'orientation

du public féminin vers des métiers qui connaissent
des difficultés de recrutement et ou elles sont sous-
représentées par rapport aux hommes (par ex :
viticulture, patisserie, travaux paysagers, ingénierie
en gestion industrielle, etc.). Les jeunes filles en
apprentissage sont ensuite accompagnées et suivies
tout au long de leur parcours afin de réussir leur
insertion sociale et professionnelle. Pour réussir ce
projet, différents intervenants sont mobilisés
(apprenti/es, référents/es et formateurs/trices en
CFA, entreprises) pour assurer un suivi individualisé a
chaque étape de leur formation.
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@ Objectifs

Ce projet a pour objectif de mettre en place une
expérimentation autour de lindividualisation des
parcours de formation en région Aquitaine. Il
s‘appuie sur le réseau des centres de formation en
apprentissage (CFA) et vise l'accompagnement d’un
public jeune en apprentissage en vue de son
insertion professionnelle.

Les objectifs du projet sont doubles, il s'agit de :

= mettre en place un dispositif régional
d’individualisation de l'apprentissage ;

= focaliser l'action sur l'approche ” métiers et
compétences “ intégrant un volet d’orientation,
d’accompagnement et de formation des jeunes
apprentis/es.

L'égalité hommes-femmes constitue un axe
transversal destiné a:

= encourager l'orientation, notamment des jeunes
filles, vers des secteurs professionnels ou elles
sont sous-représentées. Ce sont soit des métiers
non encore repérés comme féminins ou
masculins, soit des métiers occupés traditionnel-
lement par les hommes ;

= assurer un accompagnement individuel pour les
jeunes filles qui tienne compte des spécificités
des métiers et des postes de travail vers
lesquels elles choisissent de s‘orienter ;

" repérer les freins au recrutement, a la formation
et a linsertion des jeunes filles et faire évoluer
les représentations liées au genre (familles,
formateurs, entreprises).

La particularité de ce programme de formation
repose sur une méthodologie d'accompagnement
englobant toutes les étapes du parcours : de
U'orientation a la formation, jusqu‘a linsertion sociale
et professionnelle. Cette méthodologie débute en
amont du contrat d’‘apprentissage et se poursuit en
post-formation, afin de s'assurer que la jeune fille en
apprentissage évolue vers des conditions d‘un
emploi durable.

TRucs ET ASTUCES

A Faire passer des messages sur les métiers ef les filieres plus
attractifs pour les jeunes filles.

A (ommuniquer avec des images, monfrant par exemple des
situations concretes el peu communes, susceptibles de provoquer un
déclic chez les futures apprenties.

© Description du projet

Le projet prévoit la mise en occuvre de
deux actions :

@ une action d’ingénierie visant & produire des
supports pédagogiques a destination des équipes
pédagogiques et administratives afin qu'elles
s'approprient l'argumentaire en faveur de la mixité.
Ces outils doivent inciter les formateurs et les
entreprises a travailler sur leurs propres représenta-
tions. L'entreprise est partie prenante de l'action,
elle est informée en amont de son contenu et est
étroitement associée a la phase d'accompagnement
du public en apprentissage ;

® une action d’accompagnement et de suivi plus
intense, fréquente et technique en deux volets : com-
pétences et bien-tre. L'accompagnement des jeunes
se base sur un dialogue étroit entre l'apprenti/e, le/la
formateur/trice et l'entreprise qui 'emploie.

Les “compétences métiers” de chaque candidat/e
peuvent ainsi étre discutées et développées tout au
long de l'apprentissage. Cette phase
d’accompagnement comporte des aspects plus
spécifiques au public féminin dans le but de
promouvoir la présence d‘un plus grand nombre de
Jjeunes filles dans les métiers dits masculins.

<10 >
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O Résultats

Le projet s‘appuie sur une série d'outils de communi-
cation, d’accompagnement et de suivi des publics en
apprentissage.

O Les outils pédagogiques et de communication

La mallette pédagogique contient deux types
d’outils : des outils de communication (plaquettes et
affiches) et des modules pédagogiques en direction
des formateurs.

Les outils de communication viennent compléter les
outils pédagogiques. Ils sont utilisés en amont de la
formation en CFA pour informer les futures
apprenties des possibilités de métiers qui s'offrent a
elles et pour orienter le choix des jeunes filles de
maniere a ce qu'il soit réaliste en termes de
débouchés professionnels.

Publics visés : prescripteurs, jeunes filles en appren-
tissage, parents.

Les outils pédagogiques quant a eux sont utilisés plus
en aval, dans le cadre des formations dispensées
dans les CFA, et sont destinés & accompagner les
jeunes filles tout au long du parcours de formation
jusqu’a leur insertion professionnelle. L'ensemble des
outils doit favoriser le meilleur choix possible d'un
métier et la réussite professionnelle dans ce métier.

Publics visés : référents/es et formateurs/trices
dans les CFA, jeunes filles en apprentissage.

@ Les outils d’accompagnement et de svivi

Cette démarche pédagogique expérimente une
nouvelle méthode d‘accompagnement des jeunes
apprenties qui repose sur une batterie d'outils :

= un outil base de données centré sur la gestion des
compétences métiers. Il permet de s'informer, de
verifier ses compétences et de se préparer a
entrer dans la vie professionnelle. Il comporte, par
exemple, des référentiels de compétences
métiers, des aides a la recherche d’emploi ou a la
définition de son projet professionnel ;

le livret de compétences métiers, créé en
liaison avec les professionnels, répertorie les
compétences et les savoir-faire requis dans les
métiers ;

= une fiche de suivi en entreprise pour évaluer les
différents types de comportements de
l'apprentie et une fiche de suivi dans les CFA.
Les jeunes filles sont ainsi accompagnées dans la
gestion des difficultés liées a la formation, au
projet professionnel et a la vie personnelle.

Publics visés : référents dans les CFA, formateurs,
maitres d'apprentissage, apprentis

TEmoIGnAGE D'un BENEFICIAIRE

A “La famille pese encore beaucoup dans le choik professionnel des
jeunes filles el dans les représentations du fravail. Une action de
sensibilisation ciblant simultanément les familles, les professionnels
de l'orienfation, les formateurs el les employeurs pofentiels peut
contribuer a faire éuoluer les représentations liées au genre et aux
métiers.”, Uictoria Bellido, responsable du projef.
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© Pérennisation/conditions de réussite

Quelques facteurs de réussite du projet sont :

" la double entrée du projet qui aborde simulta-
nément la question de la mixité et de l'égalité
hommes-femmes ;

= lintervention sur les représentations liées au
genre et aux métiers aupres des acteurs clés de
l'apprentissage ;

= la participation active de lU'entreprise dans le
parcours de formation du/de la jeune
apprenti/e, y compris dans la phase
d’accompagnement ;

" le processus pédagogique favorise le dialogue
continu entre le/la formateur/trice, le/la jeune
en apprentissage et l'entreprise, ce qui a un
impact positif en matiere d’orientation et
d’insertion des jeunes ;

* le niveau d’accompagnement aupres de
l'apprentie est renforcé par le suivi spécifique
d’'un/e référent/e personnel/le et tient
compte de la globalité du parcours depuis la
formation jusqua son insertion professionnelle ;

= l'individualisation du parcours de formation
permet au/a la jeune de progresser plus
rapidement et d'étre aiguillé /e a tout moment
vers les choix professionnels les plus adéquats ;

= l'approche “compétences métiers” permet aux
jeunes apprentis/es une maturation progressive
du projet professionnel et une préparation tres
en amont de leur insertion dans la vie active.

R EGION

AQUITAINE

LE PoInT A RETENIR

N la participation active des trois acteurs de I'apprentissage (les
formateurs/trice et reférenfs/es en (Ff, les apprentis/es el les
maifres/ses d'apprentissage) est déterminante. Chacun inferuient a
un momenf donné du processus de formation ef d'accompagnement

individualisé de |'apprenti/e. Cette dynamique a permis d'établir un
langage commun sur les compétences ef les métiers. Les acteurs ont
pu évoluer ensemble dans leurs representafions pour adopter un
nouveau regard sur |'orientafion des choix professionnels en faveur
de plus d'égalité entre les femmes ef les hommes.

Victoria Bellido
Direction de 'apprentissage
Conseil régional Aquitaine

14, rue Frangois-de -Sourdis
33077 Bordeaux Cedex
Tél.:05 57 57 81 17
Victoria.bellido@aquitaine.fr
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Thematique

Projet fickion spécifique ou transuersale

La creche d'entreprise, une solution sur mesure  WiK AT Y LIALEN L

Péres cadres a la recherche du temps perdu fiction spécifique

Articulation
des temps de vie
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La creche d'entreprise, une solution sur mesure

Thémalique

(4301 W pecifique

Titre du projet :
enfants
Structure porteuse :

Publics concernés :

Région :

Période de réalisation du projet :
Budget total :

Part de FSE :

Cofinanceurs :

Auvergne

5 000 euros
2 500 euros

ficticulation des temps de vie

O Contexte

Action favorisant 'évolution des modes de garde des jeunes

Office de commerce d’Issoire (OCI) - Puy-de-Déme
Salariés/es d‘entreprises (petites ou grandes)

27 novembre 2007-15 juin 2008

DRDFE (Délégation régionale aux droits des Femmes et a l’égalité)

Située a 37 kilometres de Clermont-Ferrand, dans le
département du Puy-de-Ddme, Issoire est une
commune de 13.765 habitants. On y trouve, dans une
zone industrielle, commerciale et résidentielle, un
solide tissu d’entreprises de toutes tailles (TPE, PME,
grandes entreprises) et une population active repré-
sentant toutes les catégories socioprofessionnelles.

La conciliation de la vie professionnelle et familiale
est une préoccupation pour de nombreuses familles.
La pénurie de places en creche conduit encore trop
souvent les femmes a interrompre leur carriére
professionnelle. Ici comme ailleurs, les places en
creche manquent et pourtant Issoire est dotée d'une
creche municipale ouverte sur une large plage
horaire. Selon le rapport de la députée Michele
Tabarot publié en juillet 2008, le taux de couverture
des besoins est actuellement, en France, de
cinquante et une places d‘accueil pour cent enfants
de moins de trois ans. Les structures d‘accueil
collectif représentent un tiers des modes d’accueil.

Depuis 2004, la réglementation devient particulie-
rement favorable a la création de créeches
d’entreprise qui, jusque-13, était le domaine réservé
des communes et des communautés de communes.
Deux dispositifs (crédit d'impdt famille et contrat
enfance de la CAF) prévoient lallocation d‘aides
financieres a destination des entreprises. Ils
devraient conduire un plus grand nombre d’entre
elles a investir dans ce type de projet.

La Caisse d‘allocation familiale (CAF), l'un des
principaux financeurs de structures d’accueil de la
petite enfance, demande la réalisation d’une analyse
des besoins en amont.

Recueil de bonnes pratiques entre les et les
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@ Objectifs

DEFIS A RELEVER

A fopulariser le concept de la creche d'entreprise, en particulier
dans les zones d'emploi ou zones a forte aclivité économique.

A Encourager I'acces a ce service au plus grand nombre d’hommes
et de femmes en emploi, @ un codl qui soit raisonnable pour eus.

A Promouvoir les bonnes pratiques de créches d'enfreprise dans
une méme région pour incifer d'aufres enfreprises a faire de méme.

A fl l'échelon local, meftre les enfreprises concernées par la
creafion de creches inferenfreprises en réseau afin que la mise en
place d'une creche soit facilitée el son codl partage.

Ce projet consiste a promouvoir la mise en place
de modes de garde adaptés en proposant le
développement d'un concept de créche innovant,
la “creche d’entreprise sur mesure”, dont l'objectif
aterme est de:

= monter une structure d'accueil de la petite
enfance a Issoire, dans une zone a forte activité
économique, en vue d'augmenter le nombre de

places en creche et de créer de nouveaux
emplois d’encadrement pédagogique de la
petite enfance ;

= associer étroitement les entreprises au projet
de création, & son financement et a sa réalisation
par leur engagement a réserver un contingent
de places pour leurs propres salariés/es ;

= favoriser l'articulation vie professionnelle-vie
familiale en adaptant les horaires de garde
d’enfants a ceux du travail ou en rapprochant la
creche du lieu de travail. Les femmes peuvent
ainsi se maintenir dans 'emploi ou y accéder plus
facilement.

A terme, pour les entreprises comme pour les
salariés, la mise en place de telles structures
d‘accueil constitue un réel atout, elle permet
d‘améliorer la qualité de vie au travail et de
“fidéliser” les salariés/es.

© Description du projet

Afin de répondre a l'ensemble de ces objectifs, le
projet s'est centré, dans une premiere phase financée
par les fonds du FSE, sur la réalisation d'une enquéte
diagnostic permettant d‘analyser la faisabilité du
projet et d’identifier la demande potentielle aupres
des entreprises de la commune d’Issoire.

TRucs ET ASTUCES

A Développez un argumentaire solide en direction des enkreprises
pour les conuaincre des bénéfices d'une creche d'enfreprise ef de

parficiper a son financementf.

A SJoulignez dans volre communication les afouts d'un el projet
pour l'enfreprise el ses salariés.

La structure d‘accueil envisagée a terme est une
creche interentreprises qui nécessite une forte
mobilisation des dirigeants d’entreprise au préalable.
Sans leur pleine adhésion, un tel projet ne peut que
difficilement émerger. Il s‘agit donc, avant tout, de
proposer la mise en place d’une structure adaptée a
leurs besoins pour ensuite les convaincre d‘accepter
de participer a son financement.

Cette enquéte repose sur un échantillon de:

= 115 familles, soit 118 femmes et 112 hommes,
salariés de 24 entreprises ;

= 24 chefs/es d’entreprises de moins de 100 salariés
et 3 chefs/es d’entreprises de plus de 100 salariés.

Pour étre bien accueillie, cette enquéte s'est basée
sur la méthodologie suivante :

* le questionnaire a été validé au préalable par les
entreprises puis il a été envoyé aux salariés/es ou
travailleurs/euses indépendants/es, aux chefs/es
d’entreprise, ainsi qu'aux comités d'entreprise ;

= une affiche d'information a été créée pour porter
l'étude a la connaissance du public puis diffusée au
sein des entreprises (portes d'entrée, tableaux
d'information interne, etc)) ;

= traitement des réponses aux questionnaires et
analyse des résultats ;

= transmission des résultats & la CAF, sous forme d'une
évaluation des besoins des salariés/es et de leurs
employeurs. Elle est un prérequis pour accéder a une
aide financiere visant la création d'une creche.

<16 >
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O Résultats

Cette enquéte relative au projet de création d’'une
creche interentreprises dans la commune d’Issoire
permet de dégager quelques grandes lignes :

O Point de vue résumé des 115 familles
interrogées :

= la grande majorité des personnes qui se sentent
concernées par le projet de création de créche
sont dans la tranche d’age des 25-39 ans ;

= 89,6% des familles interrogées affirment vouloir
utiliser une structure d’accueil de la petite
enfance a Issoire. Le mode de garde le plus
utilisé jusque-la par les parents est celui de
l'assistante maternelle, de la famille et des amis ;

= sur le choix du temps de garde, la majorité des
familles se prononce pour un accueil régulier, a
temps plein ;

= sur les horaires, la plupart des familles sont
favorables a une ouverture de 8 heures a 19
heures ;

" pour les enfants scolarisés, la plupart souhaitent
pouvoir recourir @ un mode de garde en
complément de l'école, les mercredis et les
vacances scolaires.

Les familles accueillent trés favorablement ce projet
de creche. Leurs attentes les plus fortes concernent
la souplesse des horaires d'accueil, de maniére a avoir
un mode de garde assuré en cas d'imprévu.

@ Point de vue résumé des 24 chefs
d’entreprises interrogés :

= 18 chefs d’entreprise reconnaissent l'utilité
d'une creche & proximité ;

= 15 affirment que l'implantation d'une créche
pourrait réduire les probleémes de gestion du
personnel, participer & une dynamique régionale
et fidéliser leurs salariés ;

" 14 chefs entreprise ne souhaitent pas
participer financierement au projet de création
d'une créche.

Ce résultat révele un intérét certain pour le projet
de creche, mais les dirigeants/es d’entreprise
expriment leur réticence deés quil s‘agit de
participer a son financement. Cela révéle
l'importance de bien les informer au préalable sur les
aides financiéres existantes.

LE poInT & RETENIR

A e role absolument déferminant du ou de la chef/fe de projef, qui
infervienf en fant que “développeur/euse de creche”, dans la coordi-
nafion des differentes éfapes de réalisation : analyser, en amont, la
demande aupres des enfreprises, mobiliser les parties prenantes e
les conuaincre du bien-fondé d'un lel projef pour négocier, avec elles,
la validation d'une proposition viable el la prise en charge financiere
par I'ensemble des intéresseés.

I'organise la rentrée des enfants

ICi ou Iéooo

Des creches
« ¢lés en main »
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© Pérennisation/conditions de réussite

Quelques conditions de réussite et de pérenni-
sation d'une telle initiative sont :

= analyser en détail les environnements
économique, social et démographique afin de
déterminer le meilleur site d‘implantation de la
creche d'entreprise et choisir un lieu oU la
demande est potentiellement forte ;

= réaliser un diagnostic initial qui permettra de
déterminer les conditions de réussite du projet
de création de creche et, surtout, de répondre
a une demande identifiée au préalable ;

= établir un cahier des charges qui prenne en
compte tous les aspects du projet de creche et
qui integre une estimation du coit total du
projet détaillé par poste ;

= garantir, en amont, un bon taux de remplissage
de la creche, de maniére a ce que le projet soit
pérenne des son ouverture et que l'ensemble
des parties puisse en partager les bénéfices.

Y /@) i r.l'__.i
/o wr 4 Lreche

TEmolGnAGE D'un BENEFICIAIRE

A “fujourd'hui, éfre parent fouf en fravaillant reste difficile. Il faut
imaginer des solufions qui ne placent pas la femme face au choix

fravail ou famille, mais qui favorisent plukat le choix fravail el famille.
La plus grande reussite esk de répondre a des besoins non couverts
aujourd'hui en matiere de garde d'enfants et d'offrir ce service aux
parents qui fravaillent...", Frangoise Civiale, initiakrice du projel.

[

Salariée

Mere

Frangoise Civiale

Spécialiste en création et gestion de structures
d’accueil de la petite enfance

our de creche

47, rue de la Pauze

63130 Royat

Tél.: 06 79 41 56 53
francoise.civiale@jour-de-creche.fr
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Peres cadres a la recherche du temps perdu

Thémalique
(4301 W pecifique

Titre du projet :
Structure porteuse :

Qualitemps

Publics concernés :
CETICL N national

Période de réalisation du projet :
Budget total:

Part de FSE :

Cofinanceurs publics :

Cofinanceurs privés :

ficticulation des temps de vie

Centre national d‘information sur les droits des femmes et des
familles (CNIDFF)

Péres cadres, entreprises (responsables des ressources
humaines et managers), partenaires sociaux...

Du 1er juin 2007 au 30 septembre 2008

442 911 euros

221 455 euros

Service des droits des femmes et de l'égalité (Ministére du
travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité),
Bureau des temps de la Ville de Paris

CFE-CGC™, URI CFDT® Languedoc-Roussillon, le cabinet EQUILIBRES

En Europe, la situation frangaise est une exception :
elle conjugue l'un des plus forts taux d'activité des
femmes et l'un des taux les plus élevés de fécondité
(en moyenne deux enfants par femme en 2006).
Aujourd’hui, dans 80 % des couples, 'homme et la
femme travaillent .

Or les femmes continuent & assumer deux fois plus
de taches domestiques (ménage, soins aux enfants...)
que les hommes (presque deux heures de plus par
jour en moyenne) ©. Alors que l'activité profession-
nelle des hommes est peu influencée par 'évolution

de leur vie familiale, celle des femmes l'est sensi-
blement puisque le taux d'activité des meres en
couple, qui est de 80 % avec un enfant de moins de
trois ans, tombe & 58 % avec deux enfants dont un
de moins de trois ans . Pour celles qui continuent a
travailler, en raison des stéréotypes sur les priorités
des meres et des pratiques de management (prime
au présentéisme...), elles n‘ont souvent pas les
mémes promotions que leurs homologues masculins.

La recherche d‘un meilleur équilibre des temps de
vie et d'un partage plus égal au sein du couple est

(4) Charte de la parentalité en entreprise, avril 2008.
(5) INSEE, enquéte Emploi du temps 1998-1999.
(6) INSEE, enquéte Emploi 2006.

(1) Le bilan final n‘a pas encore été établi, il s‘agit donc du budget prévisionnel
(2) Confédération frangaise de ('encadrement-Confédération générale des cadres.
(3) Union régionale interprofessionnelle de la Confédération frangaise démocratique du travail.
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donc l'une des clés d'entrée pour l'égalité profes-
sionnelle. Mais la question de l'articulation des temps
est trop souvent réduite a un “probleme féminin”.
Aujourd’hui, de plus en plus de peres aspirent aussi a
un nouvel équilibre dans leur vie, permettant un plus
grand investissement en dehors du travail,
notamment dans les sphéres familiale ou associative.

Les entreprises aussi commencent a prendre
conscience que la mise en place de conditions
permettant une meilleure articulation entre vie
professionnelle et vie privée pour ses salariés,
hommes et femmes, a des effets bénéfiques sur
U'efficacité de l'entreprise.

® Objectifs

L'objectif global du projet était de favoriser
l'égalité professionnelle en impliquant davantage les
hommes dans la vie familiale.

Pour atteindre ce but, les partenaires de Qualitemps
se sont fixé quatre objectifs spécifiques :

® mieux connaitre les points de vue et les
attentes des péres managers et cadres par
rapport a leur implication dans la sphere
familiale et a l'équilibre avec la vie profession-
nelle ;

= communiquer sur l'intérét et les enjeux de
Uimplication des hommes dans la vie familiale ;

= démultiplier cette approche via la formation
des animateurs/trices et la mise en place de
journées de sensibilisation ;

= créer des outils pédagogiques a destination des
entreprises (guides, modules de formation...) leur
permettant de s‘'emparer de la question de la
promotion de la parentalité en direction des
salariés masculins.

DEFIS A RELEVER

N Trouver les bons arguments et les bons intermédiaires pour
impliquer les enfreprises.

© Description du projet

CTiali
Jualitemps

Le projet Qualitemps est coordonné par le CNIDFF, en
partenariat avec les syndicats CFE-CGC et U'URI CFDT
Languedoc-Roussillon, 'ORSE (Observatoire sur la
responsabilité sociétale des entreprises), la Ville de
Paris (Bureau des temps et 'Observatoire de 'égalité
hommes-femmes) et le cabinet EQUILIBRES.

Au démarrage du projet, et afin de mieux connaitre son
public cible, une enquéte qualitative et quantitative a
eté réalisée : “ Les peres managers en quéte d'équilibre.
Portrait d'une génération qui entend réconcilier travail
et famille ”. L'enquéte devait mieux identifier les
attentes des peres et les freins a une plus grande
implication de leur part dans la vie familiale. Elle a
consisté en un sondage par questionnaire dun

échantillon représentatif de 400 péres cadres dgés de

trente a quarante ans et soixante-dix longues interviews
de cadres supérieurs trentenaires a haut potentiel. Les
résultats de l'enquéte ont été présentés le 14 février
2008 lors d'une conférence de presse a 'Hotel de Ville
de Paris.

Pour communiquer sur Llimplication des peéres, les
partenaires du projet ont développé des supports de
communication colorés avec le slogan : “ Perso, boulot,
égaux ! Avec le partage des temps on est tous gagnants.”
Trois images sont déclinées en affiches et en cartes
postales montrant des hommes en tenue de travail avec
un rappel de la vie familiale : par exemple, un homme en
bleu de travail avec une tétine accrochée a sa poche. De
plus, une plaquette d'information & été réalisee a
destination des salariés/es et responsables des
entreprises, et un site Internet spécifique mis en place :
www.qualitemps.fr.

Afin d’assurer une plus grande dissémination de
lapproche, des personnes déja sensibilisées a la
problématique de la conciliation des temps de vie
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ont été formées aux démarches et aux outils
favorisant limplication des hommes dans la vie
familiale. Les formations ont réuni des groupes
mixtes de représentants/es de grandes entreprises
(AXA, Airbus, Coca-Cola...), de syndicats de salariés,
de collectivités territoriales et d’associations
(CIDFF, UDAF, MSA ..). Les animateurs/trices ont
ensuite mis en place leurs propres actions de sensibi-
lisation au sein de leurs réseaux ou territoires.

.C{' i
Jualitemps

Sk

Avec le partage des temps

on est tous gagnants

Inspirés par l'expérience de leur partenaire espagnol
sur un projet précédent, les partenaires de
Qualitemps ont aussi élaboré un module pour former
des “conciliateurs/trices” en entreprise (directeurs/trices
des ressources humaines, encadrants/tes intermédiaires,
formateurs/trices en management...). Afin de le
construire, ils ont réalisé une trentaine d‘entretiens
préalables avec des encadrants/tes de grandes
entreprises (La Poste, EDF, Danone, le BHV...).

Enfin, et notamment avec 'ORSE, les partenaires du
projet ont réalisé un guide d‘appui a disposition des
entreprises : “Promouvoir la parentalité aupres des
salaries masculins : un enjeu d‘égalité profession-
nelle”, finalisé en septembre 2008. A travers des
exemples, des commentaires et des illustrations
humoristiques, le guide vise a expliquer pourquoi
cette question est un enjeu pour les entreprises,
quelles sont les difficultés rencontrées par les
salariés masculins et ce que les entreprises peuvent
mettre en place, en termes concrets, pour soutenir
une meilleure implication des salariés masculins dans
leur vie familiale.

TRucs ET AsTUCES

W fissocier les représenfants/fes des enfreprises el des
parfenaires sociaus a la réalisation des oufils el modules en
phase de fest dfin de s'assurer de leur perfinence ef de garantir
leur utilisation par la suite.

N Partir d'une enquéfe pour donner une legitimité a la démarche.

Tous les résultats du projet ont été présentés lors
d’une conférence finale qui a eu lieu le 12 juin 2008
a 'Hotel de Ville de Paris, réunissant environ cent
représentants/tes d‘entreprises, d‘associations et
de collectivités, ainsi que des chercheurs et des
chercheuses reconnus.

L'enquéte a dressé un portrait du point de vue des
peres cadres et dirigeants sur 'équilibre entre leur
travail et leur vie familiale. Elle a identifié trois
profils types de péres : les “pourvoyeurs de
revenus” (15 %), dont les femmes ne travaillent pas
ou peu et qui construisent leur identité a travers le
travail ; les “équilibristes” (52 %), qui aspirent a une
voie médiane et essaient de concilier au quotidien
leur réle de parent et de cadre ; et enfin les

"z

égalitaires” (33 %), tres sensibles a 'articulation des
temps, ayant souvent choisi leur poste en raison des
contraintes familiales.

Au total, selon l'enquéte, seulement 9 % des peres
considéraient qu’ils disposaient de suffisamment de
temps pour s‘occuper de leurs enfants et 20 %
pensaient & changer d’entreprise pour mieux articuler
vie professionnelle et vie privée. Pour aider ses
salariés a mieux organiser vie professionnelle et vie
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personnelle, 42 % pensaient que leur entreprise
devait proposer des services (creche, aide aux
parents...) et 44 9% qu'elle devait assouplir
l'organisation du travail (absence de réunions
tardives...). 27 % souhaitaient exercer une partie de
leur activité en télétravail et 85% d'entre eux
revendiquaient la possibilité de s‘investir au
quotidien et de fagon autonome dans les soins et
'éducation de leurs enfants.

TEmoIGnAGE D'un BENEFICIAIRE

A “Réussir a concilier une vie professionnelle safisfaisante ef une
vie familigle qui ne se réduit pas a voir ses enfants en pujama a
I'heure du coucher, voire auoir le femps de pratiquer une activité
sociale apres son fravail, ce seraif I'idéal. Ce qui n'est pas du fouf le

cas en France pour les cadres ! . Je préfere réussir correctement sur
les deux fableaus, professionnel ef prive, plufof que de sacrifier I'un
pour l'aufre. J'ai l'impression que le nombre de peres a mon niveau
de poste qui ne veulent pas sacrifier leur vie personnelle augmente...
Il n'y a pas que le boulot dans la vie !" Péere manager.

En termes de dissémination,
animateurs/trices de différents profils et
organismes ont été formés aux enjeux de
Uimplication des hommes dans la vie familiale, ce qui
a largement dépassé les objectifs fixés au démarrage
du projet. Ces personnes ont ensuite mis en place
différentes actions pour démultiplier l'approche.
Par exemple, la CFE-CGC a organisé un événement
sur ce theme dans un théatre parisien le 6 mars 2008,
en présence de son président, auquel ont participé
plus de 200 personnes. Les CIDFF ont mis sur pied
différentes manifestations sur cette question autour
du 8 mars 2008, Journée internationale de la femme.

quarante-sept

Treize mille exemplaires du guide ont été publiés, il
sera aussi disponible en téléchargement et L'ORSE a
obtenu un financement pour sa traduction en version
anglaise. Un événement pour le lancement du guide,
organisé par 'ORSE, a eu lieu en novembre 2008. Le
journal ELLE a publié en parallele un dossier sur

® Pérennisation/conditions de réussite

cette question comprenant, entre autres, des
interviews de dirigeants masculins de grandes
entreprises (par exemple PSA Peugeot Citroén) et
les résultats d'un sondage réalisé par BVA aupres de
1 000 personnes - dont 400 salariés - sur
U'implication des hommes dans la vie familiale.

-Cfuolitemps

E%ﬁ'ﬁk !

Avec le partage des temps

on est tous gagnants

Les principaux facteurs de réussite de ce projet sont
les suivants :

® le partenariat diversifié et pertinent qui a été réuni
pour sa réalisation. Chacun des partenaires a
apporté des expériences, des formes d'expertise,

des perspectives complémentaires et a permis une
diffusion vers différents types d'acteurs ;

= 'expérience de projets européens précédents sur la
thématique qui a pu étre exploitée directement
pour construire des orientations précises et
pertinentes pour Qualitemps. En effet, le CNIDFF
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était porteur d'un projet EQUAL - “ Tempora “ - sur
la conciliation des temps et a ensuite participé a un
projet sur l'implication des peéres, financé par le V*
Programme pour '€galité hommes-femmes - “ Men
Equal, Men Different ” - avec des partenaires
danois, bulgares et lettons. La Ville de Paris a
participé au projet “Gender Check” sur ce méme
theme ;

'évolution des attentes des jeunes cadres a haut
potentiel : les entreprises commencent a réfléchir a
'adaptation de leur offre pour recruter et garder
leurs meilleurs/es salariés/es ;

un croisement de dispositifs sur cette thematique,

comme par exemple la charte de la parentalité en
entreprise, qui ont suscité de l'intérét de la part des
entreprises ;

= la collaboration trés proche avec les représentants
des entreprises.

La pérennisation des activités du projet est déja en
cours a travers les actions de dissémination et la
démultiplication  via les  partenaires et
animateurs/trices. Les CIDFF assurent un transfert
vers d’autres régions frangaises. Le CNIDFF souhaite
aujourd’hui développer ces activités sur trois
nouveaux axes : la mise en réseau sur un territoire des
entreprises impliquées dans la démarche,
l'expérimentation du module de formation et son
adaptation aux collectivités territoriales et aux
associations, enfin, la création de matériel
d’exposition sur cette thématique.

CNIDFF

Centre national d’information
sur les droits des femmes
et des familles

LE PoInT A RETENIA

A L'articulation des femps de vie n'est pas exclusivement une
quesfion feminine :

en |'abordanf seulement sous l'angle de la
perspective des femmes, les solufions ne peuvent étre que partielles.
fifin de réussir I'éqalité professionnelle, il fauf aussi s'adresser aux
hommes el les impliquer dans la démarche.

-Cfuolitemps

Centre national d’information sur les droits des
femmes et des familles (CNIDFF)

Danielle Seignourel

7, rue du Jura, 75013 Paris

Tel.: 01 42 17 12 17
Fax : 01 47 07 75 28
dseignourel@cnidff.fr
www.qualitemps.fr

Recueil de bonnes pratiques

dans le FSE < 23>

Articulation

R
>
()

O
73
Q
£
()

-
"3
o

O




Articulation

S
>
()

Lo
")
Q
£
()

s
")
o

O

< 24 > Recueil de bonnes pratiques dans le FSE




Thematique

fiction spécifique ou transuersale
A IEIR Salariee, mais autonome dans son activite EiCUTIERI TR
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Jalariee, mais autonome dans son activite

Thémalique

fiction

Titre du projet :

Structure porteuse :

Publics concernés :

Région :

Période de réalisation du projet :
Budget :

Lorraine

Creation d'activite

O Contexte

Transversale

Le portage salarial, une alternative pour les porteurs de projet
d’‘avenir professionnel

Cohérence projets

Personnes en recherche d’emploi souhaitant créer leur activité

Du 1er juillet 2007 av 29 février 2008
23 000 euros, 100 % de FSE (microprojet associatif)

Cohérence projets est une couveuse d'activités et
d’entreprises située a Briey, en Lorraine, dans un
bassin autrefois florissant grace a la sidérurgie, mais
aujourd’hui confronté a la fermeture des usines. Face
a une pénurie de l'emploi, la couveuse permet a des
porteurs/es de projet, souvent issus de publics
défavorisés, de valider la viabilité de celui-ci avant
de créer leur entreprise. Puis elle les accompagne
jusqu'apres la création grace a un service de suivi
postcréation qui permet de renforcer les
entreprises et de prévenir leurs difficultés.

Apres six ans d’expérience d'accompagnement de
futurs créateurs/trices, les salariés de la structure
ont constaté que certains/es porteurs/euses avaient
un projet viable, désiraient travailler de fagon
autonome, dans une logique entrepreneuriale, mais
ne souhaitaient pas le faire en créant leur entreprise.
Il était donc important de répondre a leur demande
en imaginant un nouveau dispositif : le portage
salarial ! Il s’agit d’un systéme ou la personne dispose
d'un contrat de travail mais, en méme temps, gere

elle-méme son activité. Habituellement réservé a un
public de “ cadres “, il était de la volonté de la
couveuse d‘ouvrir ce dispositif a des publics
rencontrant plus de difficultés sur le marché de
U'emploi (demandeurs d’emploi, bénéficiaires de
minimas sociaux, seniors, femmes...).

S’agissant des femmes, en France, elles créent
beaucoup moins d’entreprises que les hommes .
C’est pourquoi la couveuse a toujours veille a
mobiliser des créatrices et a les accompagner jusqu‘a
la création. De fait, alors qu’elles sont plus souvent
que les hommes confrontées a la nécessité
d'articuler leurs temps de vie (généralement, les
charges familiales leur incombent plus qu’aux
hommes), le portage salarial parait adapté a leurs
besoins. En effet, & linverse du salariat, il leur
permet de gérer leur temps comme elles
l'entendent mais, contrairement a la création
d’entreprise classique, il présente moins de risques.

(1) En France, un peu moins d‘un tiers des personnes créant leur entreprise sont des femmes
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® Objectifs

Le projet a comme objectifs généraux :

= de mettre en place les conditions nécessaires
pour développer l'activité de portage salarial au
sein de la structure ;

= de donner la possibilité a des porteurs de
projet au sein de la couveuse d’entreprises
d’opter non pas pour la création d'une
entreprise, mais pour le portage salarial.

Il integre aussi des objectifs particuliers sur l'égalité
entre les femmes et les hommes. Face au constat d’un
plus grand nombre de créations d’activité par des
hommes que par des femmes, le projet souhaite :

= augmenter le nombre de femmes accompagnées
au sein de la couveuse ;

= leur offrir une alternative a la création
d’entreprise adaptée a leur demande.

Par ailleurs, qu'il s'agisse d’hommes ou de femmes
accompagnés, le projet prend en compte leurs
probléemes de conciliation des temps professionnel
et personnel. En effet, alors que les femmes accom-
pagnées dans la couveuse évoquent souvent leurs
contraintes familiales, les hommes créateurs en
parlent peu. Toutefois, ils ont aussi des contraintes.
Et mettre en place un service pour les aider sur ces
questions bénéficie aux deux sexes.

DEFIs & RELEVER

A (e n'est pas parce que vous étes un pelit porteur et que vous
auez peu de moyens financiers ou humains que vous ne pouvez

fraifer de la question de I'égalite entre les femmes el les hommes.
Cerfaines mesures codfent peu ; par ailleurs, si vous ne pouvez pas
e faire vous-méme, ravaillez en réseau !

© Description du projet

La premiere action développée a été une étude
juridique sur le portage salarial, pratique qui vient
d’étre reconnue par la loi de modernisation du
travail du 25 juin 2008.

Une fois cette étude réalisée, une phase de sensibili-
sation des personnes souhaitant créer leur activité a
été enclenchée. Certaines ont intégré la couveuse et
ont bénéficié d’'un suivi personnalisé.

Afin de prendre en compte l'égalité entre les
femmes et les hommes dans le projet, l'association a
orienté ses activités de la fagon suivante :

@ Pour assurer une représentation équilibrée des
deux sexes dans le projet, l'association a délibéré-
ment mobilisé des organismes accompagnant un
public féminin. Elle a ainsi pu réaliser une sensibilisa-
tion aupres de publics guidés par ces organismes.

® Chaque porteur/euse de projet est suivi de
fagon personnalisée. Ses problémes personnels sont
pris en compte. Les femmes soulévent souvent la
question des contraintes familiales, notamment la
garde des enfants. Pour cela, Cohérence projets a
travaillé en partenariat avec un autre microprojet,
le Club Entrepreneurial. Celui-l3, contre une faible

cotisation, apporte de nombreux services aux créa-
teurs d’entreprise, parmi lesquels un service de
facilitation pour la garde d’enfants.

©® Une formation spécifique sur la gestion du temps a
été mise en place pour les personnes accompagnées.
Elle a permis aux porteurs, femmes ou hommes, de
s'exprimer sur leurs contraintes a la fois profession-
nelles et familiales et de chercher des solutions.

P e

UNION DES' D'ENTREPRISES

Tester > Valider > Créer

TRucs ET ASTUCES

A “Pour répondre au probleme de garde d'enfants des créateurs et
créafrices d'acfivite, nous avons fravaille en partenariaf auec un

aure microprojel qui proposait des seruices, dont une aide d la garde
d'enfants. 1l faul savoir mufudliser les ressources du ferrifoire”.
Jandrine Frangois, responsable du projet.
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O Résultats

En 2008, la couveuse a mobilisé 30 personnes sur la
thématique du portage salarial dont 12 étaient des
femmes. Sur ces 30 personnes, 12 ont rejoint la
couveuse (parmi lesquelles 7 hommes et 5 femmes),
d'autres ont été redirigées vers des organismes
d’'accompagnement 3 la création d'entreprises pour
parfaire leur projet.

A ce jour, les personnes sensibilisées ne sont pas
encore en portage salarial. Quatre d’entre elles ayant
rejoint la couveuse veulent passer a une activité en
portage salarial. Sur ces 4 personnes, 3 sont des
femmes. Aujourd’hui, elles sont en train de développer
leur activité afin de pouvoir, & terme, assurer leur
salaire. Le portage viendra a l'issue de leur parcours.

® Pérennisation/conditions de réussite

La proportion de femmes mobilisées et accompa-
gnées est bien supérieure aux statistiques nationales
sur la création d‘entreprise, elle est le fruit d'un
travail de mobilisation spécifique en direction des
femmes.

LE PoInT A RETENIR

A 5 le public féminin s'adresse moins a des structures de création
d'enfreprise, il fauf savoir le mobiliser. Pour celg, il est nécessaire de
fravailler en partenarial avec des organismes accueillant un public de
femmes (nofamment en recherche d'emploi). Il faut penser a faire une
communication adaplée aux deus sexes.

Aujourd’hui, lassociation Cohérence projets
continue de faire connaitre ce service. Pour cela, elle
mobilise des structures qui accompagnent des
projets. Mais, dans le but d'avoir une représentation
equilibrée des deux sexes parmi ses créateurs, elle
vise surtout les structures qui accompagnent un
public spécifiquement féminin, notamment celles
qui travaillent en vue de linsertion des femmes de
plus de quarante-cing ans. Ses chargés de mission
sont vigilants quant aux structures qui existent sur le
territoire, qu’elles travaillent sur la création
d’entreprise ou sur l'accompagnement des femmes.
L'objectif est de faire connaitre ce service au plus
grand nombre. Alors que, avant le projet, trés peu
de femmes faisaient appel a la couveuse, elles repré-
sentent aujourd’hui environ 40 % du public accueilli.

Apres le financement du projet par la mesure micro-
projets du FSE, celui-ci a été pérennisé par un
financement du Conseil régional de Lorraine qui a vu
l'vtilité d'un tel dispositif.

£

OHERENCE

PROJETS

Cohérence projets

Mme Sandrine Frangois

19, rue de Metz, BP 50006, 54150 Briey Cedex
Tél.: 03 82 33 55 91
coherenceprojets@orange.fr
www.coherenceprojets.org
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Thematique

Projet fiction spécifique ou fransversale

Former les militants pour transformer les entreprises Ril{gCTIEI TIALLLT
L'egalite professionnelle, ¢a cartonne !  EiICTLIEI UL
“Manager” se décline au féminin fiction spécifique

(omment aider les entreprises a réduire les écarts ? JilITT IS LTSI
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Former les militants pour transformer les entreprises

Titre du projet :

LU ETTY Egalite professionnelle

(ASCTN Specifique

Pour l'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes

S USATEN LI TR Comité régional CGT Bretagne
LTI RS LTI T TRl Syndicalistes de la CGT, entreprises, salarié(e)s, institutions

CETCL N Bretagne

Période de réalisation du projet :
Budget total :

Part de FSE :

publiques, acteurs locaux

Du 1er janvier 2006 av 31 décembre 2008
162 000 euros
81 000 euros

(oL ELTLI NI TR Ville de Rennes, DRTEFP (Direction régionale du travail, de

I'égalité)

O Contexte

l'emploi et de la formation professionnelle), conseil régional et
DRDFE (Direction régionale aux droits des femmes et a

De nombreux textes législatifs concernant 'égalité
de traitement entre les femmes et les hommes puis
l'égalité professionnelle ont vu le jour ces trente
dernieres années tant en France qu’en Europe. En
France, la loi du 9 mai 2001 portant sur l'égalité
professionnelle introduit une obligation de
négociation spécifique sur l'égalité professionnelle
dans les branches et les entreprises ainsi qu'une
obligation d’intégrer cette thématique dans toutes
les négociations. Par ailleurs, l'accord national inter-
professionnel du 1er mars 2004 relatif a la mixité et
a l'égalité professionnelle, signé par toutes les
organisations syndicales, a permis de renforcer
Uintervention des salariés et des institutions repré-
sentatives du personnel pour réduire les inégalités
de traitement entre les hommes et les femmes
(recrutement, salaires, acces a la formation profes-
sionnelle, évolution professionnelle et promotion,

niveau de retraite...) et préparer la négociation dans
Uentreprise.

Néanmoins, les inégalités persistent, ces textes sont
en effet peu ou mal appliqués, notamment dans les
PME-PMI et l'artisanat. Par ailleurs, U'existence de
l'obligation de négociation sur l'égalité dans les
entreprises ne débouche pas forcément sur de bons
accords si les partenaires sociaux n‘ont pas la
connaissance et la compréhension nécessaires du
probleme. En effet, alors que la question de 'égalité
fait partie des principales préoccupations des
salariés/es, les syndicats ne sont pas toujours armés
pour négocier a ce sujet.
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@ Objectifs

Le projet a eu pour objectif de doter les personnes
syndiquées de connaissances techniques et
juridiques nécessaires pour la négociation d’‘accords
en faveur de l'‘égalité professionnelle dans les
entreprises, notamment dans les PME-PMI| et
'artisanat.

Pour atteindre ce but, le comité régional CGT
Bretagne et ses partenaires se sont fixé plusieurs
objectifs :

= sensibiliser et former les militants et plus
largement les syndiqués/es CGT afin de faire de
l'égalité entre les femmes et les hommes
U'affaire de tous, et pas uniquement des femmes.
Dans ce cadre, le porteur du projet a également

doté les membres des institutions représenta-
tives du personnel (IRP) de connaissances
techniques et juridiques pour négocier des
accords en faveur de 'égalité professionnelle
dans les entreprises, notamment dans les PME-
PMI et l'artisanat ;

= aider les organisations de la CGT a porter ces
questions a tous les niveaux, y compris dans les
entreprises ou les salariés n‘ont pas d'instance
de représentation du personnel ;

= faire de la question de l'égalité entre les
femmes et les hommes une question de
négociation syndicale de méme niveau que celle
des salaires ou du temps de travail.

© Description du projet

TRucs ET AsTUCES

A Pour sensibiliser el former les militanfs/es a I'egalite professionnelle
des femmes ef des hommes, il a fallu s'appuyer sur une expertise
enisfante. Le projef a donc fravaille auec des cabinets experts sur la
question (Emergences, Perfegal). Mais il a aussi fait infervenir des
enperts de différenfs domaines : économistes, sociologues... En effet, la
question de I'egalité ne concerne pas un seul domaine, elle est multiple.

Afin de donner aux syndicats tous les moyens pour
travailler sur le plan de l'égalité, la CGT a mis en
place un projet en quatre phases : une phase de
formation, une étude et une phase de communi-
cation/sensibilisation.

Formation

Pour intervenir efficacement en faveur de cette
question, la CGT a formé plus de 80 militants/es de
la région Bretagne afin de :

"= les aider a mieux appréhender la multiplicité
des facteurs socio-économiques et culturels qui
influent sur les comportements et font perdurer
les inégalités entre les femmes et les hommes ;

= les amener & mobiliser le droit en faveur de
'égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes.

Chaque stage, d'une durée de cinqg jours, était conduit
par une équipe d’intervenants/es pluridisciplinaire :

= Jour 1 :animé par un/e ou des militants/es de
l'union départementale du département concerné,
il dresse la situation de l'égalité professionnelle
dans la région Bretagne et dans le département.

® Jour 2 : animé par un/e économiste et /ou
sociologue de l'équipe d’experts du prestataire
Emergences, il aborde les inégalités de traitement
entre les femmes et les hommes dans la vie profes-
sionnelle et personnelle.

= Jour 3:animé par un/e juriste de l'équipe d'experts
du prestataire Emergences, il informe sur les
ressources du droit pour lutter contre les inégalités
de traitement dans le travail.

= Jour 4 : d'une part, animé par un/e représentant/e
institutionnel/le qui présente les mesures institu-
tionnelles en faveur de l'égalité entre les femmes
et les hommes et, d'autre part, par un/e repré-
sentant/e de la CGT, il présente l'action de la CGT
en faveur de 'égalité entre les femmes et les
hommes.

= Jour 5:animé par un/e ou des militant/es de l'union
départementale du département concerné et la
directrice de stage, il consiste en l'évaluation des
connaissances acquises.
La méthode pédagogique employée s'articule
autour d'exposés (l'intervenant /e expose, fait
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réfléchir les stagiaires et les fait formuler) et
d’une méthode active (l'intervenant/e fait
appel a l'expérience des stagiaires et du
groupe pour résoudre des études de cas).

Etude

Une étude de terrain, conduite parallelement a
l'action de formation, a dressé une photographie
de la situation professionnelle des femmes en
Bretagne et plus particulierement sur le pays de
Saint-Brieuc. Les entretiens réalisés avec un large
panel d’acteurs ont montré que le concept
d’égalité professionnelle se réduit pour certains a
la mixité et pour d‘autres a la parité. Les
processus créant les inégalités sont peu
identifiés, notamment ceux relatifs au
management des ressources humaines. L'étude a
fait ressortir par ailleurs la pertinence d’une
approche territoriale : les pays, les communautés
de communes qui croisent les questions d’emploi,
mais aussi d’organisation des services, semblent
étre des espaces adaptés pour mettre en ceuvre
des concertations et une mobilisation de tous sur
le sujet de l'égalité professionnelle.

DEFIS A RELEVER

A (omment donner a la question de I'égalité le méme niveau
d'importance pour les négociations entre partendires sociaux que les
questions salariales et de temps de trauail ?

Pour y arriver, il fauf d'abord sensibiliser les miliants puis les former.
Pour cela, il esl indispensable qu'un nombre élevé de militanfs soient
formés. Ensuite, il faul communiquer avec fous les partenaires,
nofamment les représentanfs des entreprises. L'action ne doil pas
rester a la marge.

Communication/sensibilisation

Enfin, un colloque régional a été organisé pour
marquer la cléture d'une année de mobilisation pour
'égalité professionnelle. Celui-ci a réuni environ une
centaine de participants/es. Il a permis de :

= sensibiliser les partenaires en faisant intervenir
des experts/es (des militants/es, une
économiste, un juriste en droit du travail, des
sociologues et des institutionnels/les) ;

= dresser le bilan des formations réalisées et les
perspectives qui en résultent ;

= alimenter la réflexion sur 'égalité entre les
femmes et les hommes au niveau régional.

Ensuite, la question a été traitée par la CGT lors
d'ateliers auxquels elle a participé, dans des stands
animés par elle lors de colloques de comités
d’entreprise, de salons...

O Résultats

Le projet a permis de former plus de 85 militants
syndicaux issus des quatre départements de la région
Bretagne. Aujourd’hui, un programme de formation
des syndicalistes a l'égalité hommes-femmes est
disponible, il pourra étre repris par les autres
regions.

Par ailleurs, le projet a permis d‘enclencher une
dynamique. En effet, la CGT nationale a un faible
taux de syndicalisation féminine (28%, alors que la

CFDT et FO ont des taux respectifs de 44% et 45%).
Cela s'explique principalement par l'histoire de ce
syndicat qui s'est beaucoup appuyé sur lindustrie,
secteur majoritairement masculin. Cette faible
représentation des femmes s’‘est aussi longtemps
traduite par une faible prise en compte de leurs
problématiques spécifiques. Mais aujourd’hui le
changement est important. Au niveau national, le
syndicat travaille sur l'égalité hommes-femmes,
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notamment par la charte confédérale sur cette
question. En Bretagne, le projet a permis de donner
une impulsion a cette question et un de ses résultats
est qu'aujourd’hui, pour les élections prud’homales,
dans de nombreux départements, la CGT propose
des listes oU les femmes représentent 50% des
candidats. Au Conseil économique et social régional,
la CGT a 11 représentants, parmi lesquels 5 femmes,
dont la plus jeune représentante de linstance.

LE poInT & RETENIR

A Pour conuaincre foutes les sections de frauailler sur la question de
I'egalite, un comité régional a été mis en place, mais aussi des comités
departemenfaus. Ce sonf des comifes de la CGT déja eisfants qui ont
fait office de comifes departementaux du projel. Lors de leur fenue, a
chaque fois un point sur la question de I'égalité hommes-femmes a été

fait. Le projet est donc parti des besoins locau. Par ailleurs, ces
comités départementaux devaient rendre compte de ce qui éfaif réalisé
au niveau local au comité régional. flinsi, chacun, méme au plus pres
du ferrain, auaif a la fois la possibilife d'exprimer ses besins pour le
projel, mais aussi une responsabilité quanf a sa réalisation. L'égalite
hommes-femmes est donc devenue ['affaire de fous.

©® Peérennisation/conditions de reussite

La pérennisation des activités du projet est en cours
a travers les actions de dissémination et la démulti-
plication via les partenaires, mais surtout les
personnes formées : celles-ci ont pu assister d'autres
représentants des salariés/es dans la négociation des
accords d‘égalité professionnelle intéressants qui
profitent a la fois aux salariés/es, a l'ensemble du
personnel et a 'activité de l'entreprise.

Par ailleurs, le projet n‘aurait pas été complet s'il
n‘avait pas été jusqu’a 'expérimentation au sein méme
des entreprises. Une suite a donc été donnée a ce
projet pour y intervenir directement. En effet, dans
de nombreuses entreprises, les accords profes-
sionnels sur l'égalité existent, mais ils ne vivent pas.

Pour d'autres, les négociations sur 'égalité n‘ont pas
été faites ou les rapports de situation comparée
n‘existent pas. Ainsi, cette suite au projet permet de:

= travailler avec la direction et les salariés/es de
certaines entreprises pour faire vivre les
accords sur l'égalité ;

= aider les militants/es d'autres entreprises dans
leur négociations sur l'égalité a partir des besoins
des salariés/es (grace a un outil pratique) ;

= aider les entreprises qui en ont besoin a établir
leurs rapports de situation comparée des
femmes et des hommes salariés dans
U'entreprise. Puis en tirer des themes de travail
et de négociation.

Comité régional CGT Bretagne
Christian Peltais

12, square Vercingétorix, 35000 Rennes
Tel.: 02 99 65 45 90
cgt.bretagne@wanadoo.fr
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L'eqalite professionnelle, ¢a cartonne !

LU ETTY Egalite professionnelle

(ASCTN Specifique

Titre du projet :
Structure porteuse :

Publics concernés :

CETICL M National

Période de réalisation du projet :
Budget total :

Part de FSE :

Cofinanceurs :

PLURIELLES

FORMAPAP, organisme paritaire collecteur agréé (OPCA) des
industries papetiéres

Les entreprises des industries papetiéres, les salariés (en grande
majorité des femmes) des entreprises, les jeunes femmes en
formation initiale ou en alternance, les demandeuses d’emploi, les
organismes de formation et d’insertion, les partenaires institu-
tionnels (Direction régionale du travail, de l'emploi et de la
formation professionnelle, conseils régionaux, médecine de
travail...) dans les principaux bassins d’‘emploi du secteur d‘activité

O Contexte

Du 18 mai 2004 au 31 octobre2008
4 011 266 euros
2 005 633 euros
FORMAPAP et financements privés

Implantées de longue date en France, les industries des
papiers et cartons comptent environ 2500 entreprises
et emploient environ 90.000 salariés/es. Les entreprises
se repartissent en trois grands secteurs : production,
transformation et distribution. Secteur de pointe ov la
concurrence est trés forte, il est particulierement
sensible aux variations €économiques et doit constamment
s'adapter aux marchés mouvants en s‘appuyant sur une
main-d‘ceuvre polyvalente et dynamique.

Or le secteur est confronté a un fort déséquilibre de la
pyramide des ages des salariés/es qui risque d'entrainer
une perte importante des savoir-faire. En 2003,
lUindustrie a pris connaissance que, avant 2010, pres de
25 % des salariés allaient partir a la retraite. Face a ces

constats, une majorité d'entreprises cherche a
diversifier leur recrutement, notamment en ciblant les
femmes et les jeunes, voire des personnes en recon-
version industrielle.

En 2003, les statistiques sexuées dans le secteur
étaient rares. Cependant, on a pu constater que les
femmes représentaient moins de 30 % des salariés du
secteur et étaient fortement concentrées dans les
emplois de type tertiaire ou administratif. Elles
étaient tres peu employées dans les postes techniques
qualifiés et occupaient moins de 14 % des postes liés
directement aux processus de production. De plus,
elles représentaient seulement 12 % des cadres et 8 %
des agents de maitrise.

(1) Le bilan final n‘a pas encore été établi, il s‘agit donc du budget prévisionnel
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@ Objectifs

Le projet PLURIELLES vise le développement de la
mixité professionnelle dans les entreprises du
secteur des papiers et des cartons, en favorisant le
recrutement des femmes et l'acces des salariés/es a
des formations et a des métiers traditionnellement
occupés par des salariés/es du sexe opposé.

Dans cette optique, cing objectifs principaux
ont été définis:

@ dresser un état des lieux sur la mixité profession-
nelle dans la branche;

® communiquer sur ce théme auprés des entre-
prises, des salariés, des publics féminins en forma-
tion ou en reconversion, des partenaires institution-
nels et des organismes de formation et d’insertion ;
© développer un conseil sur mesure aux entreprises
adhérentes a propos de 'égalité professionnelle ;

@ soutenir des parcours de formation pour des
salariées afin d‘acquérir des compétences transfé-
rables ;

® mettre en place un accompagnement personna-
lisé pour les stagiaires en formation par un orga-
nisme spécialisé.

déroulement du

En raison du bon projet,

FORMAPAP a demandé en 2008 une prolongation
afin d’assurer une évaluation formelle du projet et
une capitalisation de ses enseignements.

© Description du projet

Le projet PLURIELLES comporte cing grands volets,
correspondant aux objectifs définis au démarrage,
précédés par une phase préparatoire et complété
par une phase de capitalisation des acquis.

Avant le démarrage de PLURIELLES, l'équipe projet
de FORMAPAP a entrepris un travail préparatoire
de six mois, comprenant notamment des rencontres
avec les professionnels/elles menant déja des
projets sur l'égalité professionnelle, une recherche
documentaire et une enquéte préliminaire des
salariées et des dirigeants d’entreprise. Cette phase
de travail a permis de mieux identifier les besoins
précis et de mieux orienter les actions prévues.

En raison du peu de statistiques sexuées dans
Uindustrie, la premiere action essentielle du projet a

< 38>
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eté l'établissement d‘un état des lieux quantitatif et
qualitatif de la mixité dans la branche. Un premier
sondage réalisé aupres de 2 500 entreprises a permis
d’obtenir des statistiques par genre et de mieux
comprendre les attentes et les besoins. Cette
enquéte a été étendue en 2006 aux organismes de
formation afin de mieux évaluer la mixité dans les
diverses formations et les conditions d’accueil des
différents publics.

" DEFIs @ RELEVER

A Tester le vocabulaire sur I'égalité professionnelle et les représen-
fafions qui y sont aftachées sur le public cible. Pour éuiter des
réactions négatives, il peut étre ufile d'utiliser dans un premier femps
des fermes percus comme étant plus neufres fels que " minifé ".

A (réer une légifimité aufour de la démarche en démonfrant son
utilite par des statistiques el des témoignages de uraies personnes.

Le deuxieme volet du projet était une importante
campagne de communication s‘appuyant sur des
supports variés, adaptés et diffusés a un grand
nombre d‘acteurs différents : les dirigeants et
responsables des ressources humaines des
entreprises du secteur, les salariés/es, les femmes en
formation ou en reconversion, les partenaires institu-
tionnels et les organismes de formation et
d’insertion. Différentes stratégies de dissémination
ont été expérimentées pour maximiser l'impact. Par
exemple, toutes les entreprises adhérentes ont regu
les supports accompagnés d’un courrier, signé par le
président de FORMAPAP, précisant le caractére
essentiel de cette thématique pour la branche. Pour
toucher les jeunes demandeuses d’emploi ou les
jeunes femmes en formation, des pochettes ont été
remises en main propre lors de salons des métiers ou
via les partenaires comme les missions locales ou les
organismes de formation, préalablement sensibilisés
par d'autres supports.

Le troisieme axe du projet consistait en un accompa-
gnement sur mesure des entreprises adhérentes. Un
poste de “conseillére mixité” a été créé qui
sensibilise les équipes de terrain de FORMAPAP,
anime des diagnostics sur l'égalité professionnelle
dans les entreprises et propose un appui sur
différents thémes comme l'aménagement des
postes de travail ou la conciliation des temps de vie.

Le quatrieme volet concernait la mise en place, pour
des salariées souhaitant une évolution professionnelle,

de parcours de formation longs (plus de 120 heures)
pour l'acquisition de compétences transférables. Il
s'agit notamment de formations a 'encadrement ou
de formations techniques permettant d’intégrer
des équipes techniques.

Afin de donner les meilleures chances de réussite a
ces parcours de formation, PLURIELLES proposait
également, dans son cinquieme volet, un accompa-
gnement des stagiaires par des organismes de conseil
spécialisés. Celui-ci est proposé aux salariées en
amont de la formation (pour faire le point sur les
aspirations professionnelles et les représentations
du travail), au cours de la formation (pour optimiser
les compétences relationnelles au regard du profil
de poste) et au moment de la prise du nouveau
poste (pour analyser la situation et mettre en place
des mesures d’ajustement).

Enfin, la prolongation du projet en 2008 a permis la
réalisation d'une évaluation externe, la publication
d’un dossier thématique comprenant notamment les
témoignages des bénéficiaires et l'organisation dun
séminaire de bilan du projet.

Recueil de bonnes pratiques

dans le FSE < 39>

L
®
[ =
[ =
9
(2]
0
o
G
o
-
Q




L
®
[ =
[ =
0
»
73
o
(Pl
o
[
Q

O Résultats

TRucs ET AsTUCES

QA n infervenant aupres des enfreprises, frouver la bonne distance
el le bon posifionnement sur ceffe thematique : éfre vu comme un/e

"facilitateur/frice” el non pas comme un/e “militant/e".

QA || ne suffit pas d'envoyer des supports de communication, il faut
les présenter el les expliquer, sinon ils ne sonf pas lus !

Les principaux résultats et produits des différentes
phases du projet sont les suivants :

= Volet 1 (enquéte) :

= Dans les entreprises ayant répondu a 'enquéte,
les femmes représentaient 25 % des salariés et
moins de 10 % des dirigeants ;

= Dans les organismes de formation ayant
répondu, la proportion de femmes dans les
différentes formations étaient : conduite
d’engins (3 %), commercial (8 %), conduite de
machines (17 %), management (31 %).

=>Volet 2 (communication) :

= Supports réalisés : CD-ROM montrant 18
exemples de carriere féminine dans le secteur,
une plaquette d’information présentant les aides
publiques disponibles et les services proposés
par FORMAPAP, affiches, 5 brochures de
présentation du projet, mailings ciblés, le site
web PLURIELLES, revue de presse ;

= Participation a 11 salons des métiers;

® Remise de 1 500 pochettes complétes de
supports a des jeunes femmes ;

= Envoi des supports & 800 acteurs de l'insertion ;

= Réalisation de plus de 5 000 mailings ciblés.

= Volet 3 (conseil sur mesure des entreprises) :

= 42 diagnostics sur l'égalité professionnelle ont
été réalisés ;

® 30 entreprises ont été accompagnées dans leur
projet “ mixité “. Parmi les themes abordés, 72 %
concernaient l'information sur la l&gislation en
matiere d'égalité professionnelle, 45 % l'adaptation
de l'environnement de travail et 21 % l'information
sur les dispositifs ;

= Qutils : guide des aides (sur l'égalité profes-
sionnelle) ; fiche diagnostic ; dates clés de
'égalité professionnelle ; guides “Pour mener a

bien votre projet en faveur de la mixité
professionnelle” ; “Egalité professionnelle :
votre entreprise respecte-t-elle ses obligations

légales 2"
=>Volet 4 (formation) :

= 510 parcours de formation ont été réalisés,
représentant 76 948 heures stagiaires, soit 151
heures de parcours moyen par stagiaire ;
% de moins de 250 salariés et 20 % de moins de
10 salariés ;

= Un grand nombre de formations (environ 46 %)
étaient des formations techniques et presque
25 % des formations au management.

=>Volet 5 (accompagnement des salariées) :

= 30 accompagnements ont été réalisés, dont 47
% pour des cadres, 29 % pour des techniciennes
et agentes de maitrise, 19 % pour des ouvrieres
et 5 % pour des employées ;

= Supports : plaquette de présentation de l'offre
et de chaque organisme conseil.

=D Volet 6 (capitalisation et évaluation):

= Réalisation d‘une évaluation par le cabinet G & A
Links ;

= Publication “ Votre atout mixité : bilan et
témoignages “ ;

= Séminaire de bilan : 29 octobre 2008.

LE PoInT & RETENIR

A le caractere trés complet et la proximité du terrain (via les
conseillers/éres) de ce projel ont permis sa réussite. En commengant
par un efat des lieus précis, la sftrategie de PLURIELLES a efé

consfruite sur la base de la réalité des attentes ef des prafiques. Une

serie d'outils complémentaires - communication, sensibilisation,
conseil, formaion, accompagnement, capifalisation - ont ainsi pu étre
déployes, prenant en compte les réalités du ferrain et en gjustanf le
fir quand il le fallait.
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® Pérennisation/conditions de réussite

Afin d'assurer la pérennité du projet, le poste de la
conseillere mixité a été maintenu apres la fin du projet.
FORMAPAP recherche des financements en région pour
pouvoir continuer les actions aupres des entreprises. Au

TEmoOIGNAGE DE BENEFICIAIRES

A “le bilan de PLURIELLES esk plus que positif. Il nous a clairement
aides dans notre strafegie de mixite et d'egalité des chances... Nlous
complons d'ailleurs poursuivre dans cette uoie en envisageant des

formations au management pour deu aufres salariées...” Entreprise niveau de la branche, les négociations vont porter cette
de fabrication d'étiqueltes, 28 salariés, Pays de la Loire. thématique, le but étant de continuer & soutenir
A “le dispositif PLURIELLES est uraiment tombeé a pic el a été un urai l"acc'o[npasnem'ent des entreprises vers une meil'leure
plus pour moi comme pour notre entreprise... Les échanges avec la égalité professionnelle plutdt que de les y contraindre
conseillere m'ont ouverf les yeux sur la place des femmes dans notre avec des obligations légales.

entreprise... Je pense que la question de faire évoluer ou de recruter
une femme sur un posfe dif “masculin” sera un réflexe a I'avenir.”
Enfreprise de fabrication de matériel de PLU, 21 salariés, Nord - Pas-
de-Calais.

La mise en place d'un projet sur 'égalité professionnelle
dans un secteur industriel ayant donc d‘autres priorités
n‘était pas gagnée d'avance. Pour réussir, il a fallu utiliser
tous les atouts a disposition. Voici les principaux facteurs
de réussite :

® la relation de confiance entre FORMAPAP et les
entreprises du terrain. FORMAPAP offre un service
de proximité bien connu par les entreprises. Les
conseillers/eres ont un bon contact avec les
dirigeants et ceux-la leur font confiance. Grace a
cette relation, il a été possible d'aborder cette
nouvelle thématique... et d'étre écouté ;

= la confiance et le soutien des partenaires sociaux ;

= la construction d'une base de legitimité pour le
projet et sur le besoin d'intervenir sur cette
thématique, notamment a travers les enquétes, la
campagne de communication et les interventions
des conseillers/eres FORMAPAP sur le terrain ;

= e travail aupres des conseillers/eéres FORMAPAP
pour gagner leur adhésion au dispositif. L' “humani-
sation” & travers de vrais parcours de femmes a été
trés mobilisatrice ;

= [‘évaluation réguliere du déroulement du projet et
des ajustements en conséquence.
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FORMAPAP
Armelle BECHIEAU

154, boulevard Haussmann, 75008 Paris
Tél.: 01 53 89 25 00
Fax : 01 53 89 25 20

FORMA AP AP abechiecau@formapap.com
http://www.formapap.com/plurielles/accueil.html
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“Manager” se deécline au feminin

LU ETTY Egalite professionnelle

(ASCTN Specifique

LNACEC TR CGICAB Managers Plurielles
SNSRI IR GIE Etap Hotel et F1
LIRS T IR Salarié(e)s dans le secteur de L'hdtellerie
LI Projet national
LT L X CA TR W TN A M De janvier 2006 @ mars 2007

G E AR EIRE 672 294 euros
T X- LA RN 205 673 euros

(oINS R FAFIH (opca: organisme collecteur en formation)

O Contexte

Les deux sexes sont représentés de fagon équilibrée
dans le secteur de U'hdtellerie (50,9 % de femmes ))) Managers Plurieﬂesl_ti
salariées dans ce secteur en 2007). Toutefois, si on
pousse l'analyse un peu plus loin et quon s’intéresse
a la répartition de ces femmes au niveau hiérar-
chique, celles-ci se trouvent plutét en bas de
'"échelle des responsabilités et des salaires.

Dans les hotels Formule 1 et Etap Hotel (groupe
Accor), les femmes sont encore plus nombreuses
puisqu’elles représentent 70 % des 2 000 salariés.
Toutefois, on ne retrouve pas cette proportion dans
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'encadrement car elles ne sont que 47 % de cadres Evoluons en respectant
en 2004. Le groupe Accor a mis en place une la diversité femmes-hommes
politique de promotion de la diversité. Profitant * Etap Hotel et Formule 1 s'engagent dans le projet
. . MANAGERS PLURIELLES pour la de |
d'un contexte de mutation avec un fort dévelop- « Pévolution prof des
pement du salariat, il a donc choisi de travailler au © Vous aussi, engagezvous dans notre projet commun

et faites-le vivre au quotidien sur £LIETTN.
sein des enseignes Etap Hotel et F1 sur la

thématique suivante : comment amener plus de
femmes & des postes a responsabilité (notamment @ ]

I -+ Hbtslleris "“'"""'}mmnm.m
o+ Formale 1

“managers”) au sein du groupe ?
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@ Objectifs

Le groupe hdtelier s'est fixe comme objectif de
mettre en place une politique de ressources
humaines offrant une réelle opportunité pour les
femmes de développer leur carriere et de les faire
accéder a des postes a responsabilité. Il s'agissait
plus simplement d’inverser le reflexe selon lequel on
confie naturellement moins volontiers une direction
importante a une femme.

DEFIs & RELEVER

A ['un des objectifs du projet était de fravailler sur la question des
gardes d'enfanfs et d'aller jusqu'a la mise en place de creches en
collaboration avec d'aufres enfreprises. Toufefois, le financement de
ce fype de structures aurail consfitué un projel a part entiere. Cest
pourquoi, plufdl que de frauailler sur la creafion de creches, le projet
a réalisé un quide d'aide a la négociation auec les communes pour
I'obfention de places en creches pour les employés.

Pour cela, c’est une réflexion sur les conditions de
travail de l'ensemble des salariés (femmes et
hommes) qui s‘est enclenchée. En effet, il n‘était pas
question de concevoir un systéme d‘actions
positives, mais de :

" mettre en place les moyens permettant aux
femmes d'accéder a des postes a responsabilité
et en méme temps travailler a améliorer les
conditions de travail de tous les salariés quel
que soit leur sexe ;

= faire évoluer les mentalités sur l'acces des
femmes aux postes a responsabilité ;

= pousser les femmes ayant le potentiel a postuler
a des postes de manager.

© Description du projet

Le projet s‘est déroulé en plusieurs étapes liées
entre elles : une phase de sensibilisation, une phase
d'étude et une phase de démarche participative.

La sensibilisation

Pour initier le programme, le groupe a souhaité sensi-
biliser ses salariés sur cette question :

" une large communication sur la parité hommes-
femmes a été lancée en interne (création d'un
intranet dédié au projet accessible a l'ensemble
des equipes Etap Hotel et F1, communication
dans les journaux internes des deux marques,
réalisation d'affiches, de calendriers et de
brochures mis en évidence dans les hotels) ;

= une formation sur la diversité a été mise en
place pour sensibiliser 'encadrement et les
managers sur les a priori et leur apprendre a
mieux se concentrer sur les points forts de
chacune et chacun et faire évoluer les méthodes
de recrutement et management.

Parallelement a cette formation, le support de
recrutement utilisé par le groupe a été repensé sous
l'angle de la diversité (notamment hommes-femmes
en féminisant systématiquement les noms de
métiers).

L'étude

La situation des femmes et les perspectives qui
s'offrent a elles ont été les points centraux d'une
étude menée par le CEREQ (Centre d’études et de
recherche sur les qualifications) auprés d‘une
centaine de salariés/es. Celle-la a pris la forme
d‘entretiens individuels menés aupres d‘un
échantillon représentatif, interrogeant aussi bien des
femmes que des hommes, employés/es et cadres
confondus/es.

En permettant a tous de s’exprimer librement sur
des situations parfois figées, 'enquéte a identifié
des obstacles au développement des carrieres et a
'égalité des chances.

Tres rapidement, la difficile articulation vie profes-
sionnelle-vie privée a été abordée comme un
élément blogquant “, facteur possible
d’éloignement des femmes des postes
d’encadrement. D'une fagon plus globale, cette
enquéte a souligné plusieurs freins majeurs : un
certain manque d‘attractivité des postes dans les
enseignes, la désorganisation du travail lige a
l'absentéisme, les emplois a temps partiel et une
rémunération donc peu attractive, un sentiment
d’insécurité (localisation géographique de certains

"
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hotels, des relations parfois difficiles avec quelques
clients), le manque de visibilité sur les carriéres et
les formations possibles au sein du groupe Accor.

La démarche participative

La phase d'action du projet a réellement débuté en
2006. Quatre pistes d‘amélioration et de réflexion
ont été déterminées : l'organisation du travail,
l'équiliore vie professionnelle-vie privée, la
formation, la communication.

Ces pistes d’amélioration ont été développées au
travers de sept ateliers, mis en place afin d'imaginer,
sur ces themes, des solutions susceptibles de “lever”
les facteurs bloquants identifiés au cours de l'étude.
Répartis sur toute la France -Toulouse, Strasbourg,
Cergy-Pontoise, Le Mans, Lyon, Lille et Roissy -, ces
ateliers se sont constitués sur la base du volontariat.

Animés par un directeur ou une directrice, ils ont
tous réuni a parts égales femmes et hommes,
employés/es et cadres. L'objectif était de mettre
en place les actions proposées au niveau local afin
de les tester avant de les présenter pour

duplication éventuelle a l'ensemble des hétels.

TRucs ET ASTUCES

A 'important dans un projel de ce fype est de sensibiliser les
acteurs pour faire changer leurs mentalités (ici sur la question de
I'accés des femmes aux postes a responsabilite).

3i la sensibilisation a réussi, c'est parce que les salariés/es
(employés/es ou managers) n'ont pas seulement été les destinataires
d'une campagne de communication, mais qu'ils/elles on éfé les
acteurs/rices d'un projel. Leur auis a éké pris en compte, ils/elles onk
pu expérimenter direclement les solufions qu'ils/elles proposaient e
ils/elles se sont senis ualorisés/es pour cela.

O Résultats

Le fruit du travail des ateliers a €té la mise en place
de solutions concrétes a des probléemes soulevés
lors de l'enquéte :

= Elaboration de contrats de travail multisites (sur
plusieurs hdtels) : cette initiative est née du désir
des salariés d'acquérir davantage de polyvalence
(compétences en réception, service, étages) afin
de se voir proposer de nouvelles opportunités
d‘évolution. En croisant ces désirs et les besoins
en remplacement, la mutualisation du personnel a
parallelement permis d’assurer les remplace-
ments en interne (congés) et a offert aux salariés
a temps partiel qui le souhaitaient la possibilité
de travailler plus.

Création de viviers d'étudiants (recrutements
aupres des universités) : cette idée est née de la
volonté de remplacer des salariés en vacances
tout en offrant a des jeunes une opportunité de
découvrir les métiers de l'hotellerie.

Formation a la garde d‘enfants pour apporter
une solution de garde locale & des collegues et
dans un bassin d’emplois de différentes
entreprises.

Cette initiative donne la possibilité aux
salariés/es qui le souhaitent d’apprendre un
deuxieme métier et de compléter ainsi leurs

heures de travail dans un autre secteur
d'activité que 'hbtellerie.

= Des démarches ont d’autre part été engagées
aupres de creches locales pour trouver des
solutions de garde d’enfants.

Pour permettre & des salariés de progresser de
fagon significative, il est rapidement apparu
nécessaire de développer la polyvalence et
l'acquisition de la maitrise de différents métiers :

= Mise en place d'une formation a destination des
employés/es qui ne maitrisent pas bien la langue
frangaise. La création d’'une formation a
lalphabétisation est née du constat qu'il existait
au sein des enseignes Etap Hotel et F1 une
proportion importante de collaborateurs dont
le niveau de connaissance de la langue frangaise
était insuffisant pour évoluer.

= Création de bilans de développement : ces
derniers ont été congus pour permettre a ceux
qui désirent évoluer de faire un point
approfondi avec leur manager sur leurs souhaits
d’évolution, leurs compétences et les perspec-
tives possibles. Ces bilans ont été suivis de plans
de formations personnalisés.

= Formation “gestion du stress” répondant a un
sentiment d’insécurité des salariés/es (travail
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dans des zones excentrées, gestion de la
clientéle a la réception...). Elle a pour but
d‘apprendre aux salariés/es a gérer leur stress
face a des situations parfois difficiles et de leur
donner les outils pour dédramatiser ces
situations.

Le premier résultat du projet a été d'augmenter le
nombre de femmes dans les postes d’encadrement. Alors
gu'elles n'étaient que 47 % des cadres en 2004, elles
passent a 55 % en 2007, et ce clairement grace au projet.
31 % de femmes occupent des postes de direction de
site (poste d’encadrement le plus élevé avant les postes
de comité de direction) contre 25 % en 2004.

Par ailleurs, aujourd’hui, quand un directeur régional

met en place une équipe de travail (& quelque niveau
que ce soit), il se pose naturellement la question de
sa composition en termes de répartition hommes-
femmes. La mixité est devenue un réflexe, alors
qu'elle ne l'était pas avant le projet.

LE PoInT # RETENIR

QA Un fravail mené sur les discriminations subies par les femmes se
revele aussi benefique pour les hommes.

Dans ce projet, les inifiatives imaginées, qui avaient comme poinf de
départ la féminisation des posfes d'encadrement, ont profité a fous,
femmes el hommes, employes/es ef cadres. Quand on fravaille sur
les questions d'alphabétisation, de femps de travail ou de garde
d'enfants, fous les salariés/es en tirent profit.

® Pérennisation/conditions de réussite

Une partie des bonnes pratiques testées en région
ont été étendues au groupe et donc mises en ceuvre
dans la politique de ressources humaines générale
des enseignes Etap Hotel et Formule 1. Ainsi, des
formations ont été organisées dont peuvent
aujourd’hui bénéficier les salariés du groupe :

= formation “ alphabétisation ” pour mieux parler
et écrire le frangais et faciliter les progressions
de carriere ;

= formation a la prévention des discriminations
pour les managers ;

= formation pour devenir garde d’enfants ;

= formation a la gestion des situations conflic-
tuelles a la réception.

o

Si ce projet a réussi a atteindre ses objectifs, c’'est
qu'il a su impliquer a la fois les salariés/es sur le
terrain et les managers. C'est grace a leur partici-
pation active gu’une grande partie de ses réalisa-
tions ont été reprises au niveau du groupe tout
entier.

TEmoIGnAGE D'UNE BENEFICIAIRE

A Marlise, femme de chambre a I'Efap Hatel de Lille, a vu son femps
de frauail augmente de 130 a 169 heures. Grace a sa formation aux
differents métiers (pefil déjeuner, étages et réception), elle a pu
travailler dans deus éfablissements comme employée polyualente. Le
bilan est, pour elle, fres positif : “J'ai pu a la fois déuelopper mes
compéfences ef augmenfer mon femps de frauail. Cela m'encourage
a poursuiure mon éuolufion.”

Groupe Accor - GIE Etap Hotel et F1
Isabelle Parthonnaud
Batiment Atlantis, 2,
Courcouronnes

Tel.: 06 24 27 31 06
isabelle.parthonnaud@accor.com

avenue du Lac, 91080
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Comment aider les entreprises a réduire les écarts ?

LU ETTY Egalite professionnelle

(ASCTN Specifique

LNACH TR Egalité RH

DL RS CITTERE GIP Formation et insertion professionnelles de 'lacadémie de Nice

OISR IO TRl Dirigeants d’‘entreprise et DRH
CLTICLBE Provence - Alpes - Céte d’Azur (PACA)
LT Yo EAC CACEINEE MY W TR I 01 /01 /2007-31/12/2007

G LRI EIRE 38 210 euros

LA CHI N 10 105 euros
(oI TIICIN RN Délégation régionale aux droits des femmes et a l'égalité, AGEFOS-
PME, Rectorat de Nice

O Contexte

Sur le plan national, les statistiques font encore trop
souvent apparaitre des inégalités entre hommes et
femmes en ce qui concerne la qualification, la rémuné-
ration, la progression du salaire, l'acces & la formation
continue et les conditions de travail. En région PACA, la
situation de l'emploi révéle également un traitement
inégalitaire des femmes et des hommes dans le travail :

" |e taux d'activité des femmes est de 64 %, contre
75 % pour les hommes, ce qui traduit des
difficultés d'acces a l'emploi ;

= 41 % des femmes actives travaillent a temps
partiel ou sont en situation de recherche d’emploi ;

= 3 diplome égal, les femmes occupent moins
souvent des fonctions de cadres que les hommes ;

= les écarts de salaires entre hommes et femmes
perdurent (écart de 16 % sur le salaire mensuel
moyen en 2005) ;

" les femmes sont peu présentes dans certains

secteurs et métiers culturellement estampillés

masculins. Elles ne représentent que 29 % des
salariés de l'industrie et 10 % des salariés de la

construction ;

= les femmes ont un acces difficile aux métiers
techniques et industriels (ingénieures, techniciennes,
ouvrieres qualifiées). En revanche, elles sont plus
présentes dans les professions administratives et
commerciales.

Le projet propose donc, dans un premier temps, d’
“outiller” les entreprises pour qu’elles soient en mesure
d‘analyser les différences de situation des femmes et
des hommes qu'elles emploient et de définir, dans un
second temps, un plan d‘action destiné a diminuer ces
écarts et inégalités.

LE PoInT A RETENIR

N (e projef a permis de développer un corpus méthodologique complef
destine @ mesurer les écarts de fraitement enfre les femmes ef les
hommes dans l'enfreprise. Méme si elle s'applique a loufes les
enfreprises, quels que soienf leur secteur d'acfivité, leur taille ou leur
politique, cetfe méthodologie ne se présenfe pas comme une recefte
foute préfe.  L'infervenant doit faire preuve d'un grand sens
d'adapfation, de pedagogie et d'analyse pour sensibiliser I'enfreprise, la
conuaincre de coopérer ef d'évoluer dans la prise en compte de I'égalife.
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@ Objectifs

De maniere générale, ce projet s'inscrit dans une
démarche de lutte contre toutes les formes de
discrimination dans l'emploi et traite plus spécifi-
quement de l'égalité professionnelle et salariale.

Ce projet poursuit un triple objectif :

@ La mobilisation et la sensibilisation des
entreprises en matiere d'égalité professionnelle et
salariale entre les femmes et les hommes et de
mixité des emplois.

® L'accompagnement des entreprises de plus de
50 salariés dans la mise en ceuvre de l'égalité
professionnelle et salariale. Il permet notamment
de doter les dirigeants/es d’entreprise d‘un outil
de diagnostic pour les aider a préparer le Rapport
de situation comparée™ (RSC), de leur offrir un
conseil personnalisé pour 'analyse des données, la
préconisation de mesures correctives, enfin il leur

apporte un appui a la préparation de la négociation
interne. Le diagnostic se base sur une grille
d’indicateurs liés a la gestion des ressources
humaines (recrutement, rémunération, position-
nement, promotion, conditions de travail,
formation, services aux personnels, etc.).

© L'identification d'axes de progrés et de pistes
d‘actions concrétes en vue d‘aboutir a un
traitement plus égalitaire des hommes et des
femmes et a la définition de plans d'égalité au sein
de leur établissement.

L’enjeu de ce projet consiste donc a sensibiliser et
a accompagner le plus grand nombre de PME-PMI|
implantées dans la région PACA pour rendre lisible
la situation professionnelle des hommes et des
femmes et engager les chefs d’entreprise a réduire
les écarts constatés au sein de leur entreprise.

(1) Le rapport de situation comparée (RSC) sur l'égalité professionnelle des hommes et des femmes comporte une analyse chiffrée qui s‘appuie sur des
indicateurs significatifs retragant, pour chacune des catégories professionnelles, la situation respective des femmes et des hommes en matiére
d’embauche, de formation, de promotion professionnelle, de qualification, de classification, de conditions de travail et de rémunération effective
(www.femmes-egalite.gouv.fr).

Recueil de bonnes pratiques entre les et les dans le FSE
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© Description du projet

Pour mener a bien ces objectifs, le GIP FIPAN a :

@ Réalisé une enquéte aupres des entreprises de la
région PACA afin d'évaluer leur niveau de connais-
sance du cadre réglementaire de 'égalité hommes-
femmes et de recenser les pratiques exemplaires.
Les résultats de cette enquéte montrent une
profonde méconnaissance des entreprises de leurs
obligations légales et des outils mis a leur
disposition, ce qui explique la faible connaissance
et prise en compte de la problématique au sein de
leur entreprise.
® Construit un corpus méthodologique qui s'appuie
sur une offre de conseil personnalisé incluant une
démarche d’accompagnement des entreprises,
notamment dans la réalisation du Rapport de
situation comparée (RSC). Cet accompagnement
comprend les étapes suivantes :
= prise de contact avec les entreprises et
organisation d‘une réunion d’information et
de sensibilisation avec le/la dirigeant/e ou la
direction des ressources humaines ;
= signature d‘une convention d‘engagement
réciproque et mise a disposition de l'outil
Excel permettant la réalisation du rapport de
situation comparée (RSC) ;
= suivi des entreprises qui réalisent pour la
premiere fois le RSC ou qui s’engagent a le
réaliser ;
= analyse des indicateurs des ressources
humaines pour identifier les différences de
traitement, les inégalités susceptibles d'étre
corrigées ;

O Résultats

= conseil aux entreprises pour établir des
priorités d’action sur les différents volets de
la gestion des ressources humaines ;

® appui technique aux entreprises dans les
plans de rééquilibrage salarial ;

= accompagnement de la négociation
collective en renforgant l'information des
délégués du personnel, des comités
d‘entreprise ou des commissions d’égalité.

L'intérét de cette démarche est double : il s'agit
non seulement d‘accompagner les entreprises en
leur donnant les moyens d‘atteindre une
meilleure prise en compte de l'égalité et de ses
enjeux au regard de la politique RH de
U'entreprise, mais aussi d'utiliser ces données pour
nourrir la négociation collective.

TRucs ET ASTUCES

A Equipez-vous de bons argumenfs pour conuaincre les enfreprises
d s'inscrire dans cefte demarche. fipporfez un éclairage sur les
concepts clés (égalite, minité, diversité...).

A Joyez persévérant car il faut du femps pour sensibiliser,
conuaincre |'enfreprise d'adhérer a cefte demarche qu'il faul inscrire
dans une continuite.

A fippuyez-vous sur des réseaux d'enfrepreneurs pour idenfifier les
enfreprises auxquelles vous allez proposer vokre accompagnementf.

Développé dans le cadre de ce projet, le corpus
méthodologique comprend une série doutils
d’information, d’accompagnement et de suivi de
l'entreprise au regard de l'égalité professionnelle:

= une fiche d‘information sur le Rapport de
situation comparée (RSC) ;

®= la convention d'engagement destinée aux
entreprises ;

= un outil Excel facilitant la préparation du
Rapport de situation comparée (RSC)

comportant des indicateurs obligatoires, des
graphiques comparatifs hommes-femmes et des
définitions juridiques ;

= un répertoire d‘actions concréetes en faveur de
'égalité professionnelle ;

= une fiche d'information sur l'actualité juridique ;

® une base de données des accords de branches
professionnelles et des accords d’entreprises
sur l'égalité ;

® une plaquette de communication sur 'égalité.
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Les publics visés par le projet sont principalement
les organismes professionnels, les dirigeants/es
d’entreprise, les personnels en charge des ressources
humaines et les associations.

TEmoIGnAGE D'un BENEFICIAIRE

A “Sur I'echanfillon des enfreprises inferrogées dans le cadre de
nofre enquéte, il ressort que sept entreprises sur dix ignorent
qu'elles ont I'obligation légale de réaliser chaque annee un Rapport de

situation comparée (RSC). Un outil particuliérement utile car il permet
de pointer les inégalités dans I'enfreprise en termes de rémunération,
de formafion, de promofion, efc., de comparer les éuolufions d'une
année sur l'aufre ef de definir les actions @ mener en faveur de
I'egalite”, Christine Morin, responsable du projet.

Ce projet a permis de sensibiliser 160 entreprises,
d’eninformer 113, d’en visiter 25, d’en accompagner
11 et d’en conseiller 15 sur l'analyse des données
sociales.

® Pérennisation/conditions de réussite

Quelques points clés conditionnant la réussite
du projet sont :

DEFIS A RELEVER

 Elendre cefte expérience a d'aufres secfeurs d'acfivifes en region

® la prise de contact avec des organismes relais
pour identifier les entreprises a qui proposer
cette démarche ;

= les moyens mis a disposition des entreprises

PACA ou ailleurs sur le ferritoire.

A Promouvoir I'échange de bonnes pratiques d'enfreprises en

matiere d'égalifé professionnelle ef salariale en France ef en Europe.

A Développer une offre de formation en direction des DP/CE sur

sont associés a un travail de sensibilisation a
l'égalité professionnelle et salariale réalisé en
amont ;

= la démarche se base sur un outil qui nécessite un
conseil et un accompagnement personnalisé
pour étre intégré dans la pratique des
entreprises ;

= |'‘échantillon d’entreprises intégre une sélection
de certaines d’entre elles aux pratiques
exemplaires dans le champ de l'égalité qui vont
tirer les autres vers le haut ;

= la communication et la capitalisation des bonnes
pratiques sont essentielles pour disposer
d’éléments de comparaison et de références
dans le champ de l'égalité professionnelle.

I'eqalité professionnelle et salariale afin d'assurer un meilleur
fraifement de I'eqalité professionnelle dans la négociation collective.
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Christine Morin
Responsable du pdle ingénierie RH

©) L))

HIH:EHIIII GIP FIPAN
gnsﬁfué'.?al'n? Rectorat de Nice
fe’:"fér'c”#; 53, Avenue Cap-de-Croix

06 181 Nice Cedex 2

=N
s
Tél.: 04 93 53 82 22

Eirumi Fuscam
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Thematique

Projet fiction spécifique ou fransversale

Cheque... et mat contre l'inégalite fiction transversale
Mediations contre discriminations, premier pas vers linsertion Wil ST UETIET I
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Cheque... et mat contre I'inégalite

Thématique BEELLLTN

(NI transversale

Titre du projet :
Structure porteuse :
Publics concernés :

Région :

Période de réalisation du projet :
Budget total :

Part de FSE :

Cofinanceurs :

O Contexte

“Chéque-Formation”

Conseil régional de Basse-Normandie

Demandeurs et demandeuses d’emploi, avec une priorité pour
les personnes de bas niveau de qualification

Basse-Normandie

2000-2007

51 703 477 euros

24 912 423 euros

Conseil régional de Basse-Normandie

Depuis un certain nombre d‘années, il y a eu une
bonne mobilisation des acteurs institutionnels
(notamment la Région, la DRTEFP™ | le Rectorat et la
DRDFE ® ) en Basse-Normandie sur la question de
'égalité hommes-femmes, soutenue par le Fonds
social européen.

@ Objectifs

Afin que cette égalité entre les sexes puisse devenir
une réalité sur le terrain, il est essentiel que le
principe soit intégré dans tous les dispositifs
régionaux, et notamment ceux qui concernent la
formation professionnelle. C'est pourquoi les
acteurs régionaux ont attaché une importance parti-
culiere a la prise en compte de l'égalité hommes-
femmes dans le dispositif “Cheque-Formation”.

Le programme “Cheque-Formation” est le principal
dispositif régional en faveur des demandeurs
d’emploi en Basse-Normandie, mis en ceuvre depuis
1993 et cofinancé par la Région et le FSE. Il est
composé de deux volets : les actions de formation
préqualifiante et les actions de formation
qualifiante.

Son objectif global est de permettre aux
demandeurs/euses d’emploi bas-normands d‘accéder
a une qualification pour faciliter leur insertion profes-
sionnelle ainsi que leur promotion sociale, tout en
répondant aux besoins des entreprises de la région. Le
programme doit notamment développer la diversifi-
cation de l'emploi féminin, l'acces a la qualification,
aux contrats en alternance et a 'emploi durable.

(1) Direction régionale du travail, de l"emploi et de la formation professionnelle.

(2) Délégation régionale aux droits des femmes et a l’é3alité.
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L'objectif des actions de formation préqualifiante
est la construction et la mise en ceuvre d'un plan de
formation individualisé qui permettra de :

= confirmer un choix de métier dans un secteur
professionnel ciblé ;

= acquérir des compétences de base dans ce secteur ;

= accéder aux formations qualifiantes ;

= conclure un contrat en alternance ;

= acquérir un niveau d’employabilité suffisant.

L'objectif des actions de formation qualifiante est
de permettre a des demandeurs/euses d’emploi
d’acquérir une qualification certifiée par un dipléme
ou un titre homologué de niveau V, IV ou III® et
d’augmenter leurs compétences professionnelles en

vue de négocier un contrat de travail.

L'égalité hommes-femmes est un objectif transversal
a l'ensemble du dispositif.

© Description dv projet

Crédits photo : Région Basse-Normandie

Afin d‘assurer la prise en compte de l'égalité
hommes-femmes dans l'ensemble du programme
“Cheque-Formation”, une stratégie a plusieurs volets
a été mise en place.

Tout d’abord, afin de souligner cette approche
transversale, le dispositif ne cible pas les femmes de
maniere spécifique dans la liste des publics priori-
taires. Il y a bien, par exemple, une priorité pour les
“parents isolés”, mais un choix volontaire a été opéré

pour ne pas dire “meres isolées”.

Une attention particuliere est portée a tous les
supports de communication pour cibler des hommes
et des femmes dans toutes les filieres. Ainsi, on voit
toujours des photos de femmes et d’hommes, ainsi
que des images de femmes ou d’hommes dans des
métiers dans lesquels ils sont minoritaires : par
exemple, une femme peintre.

Afin de s'assurer que tous les porteurs d‘actions
(organismes de formation, structures d‘accueil...)
prennent bien en compte cette priorité, ceux-la
doivent expliciter leur stratégie dans les documents

administratifs du programme. Dans la présentation
de leur offre, ils doivent décrire “les moyens mis en
oceuvre pour favoriser 'égalité d’acces au marché du
travail entre les hommes et les femmes”. De plus,
dans le bilan pédagogique final, les porteurs doivent
détailler la répartition des stagiaires par sexe et
préciser la suite des parcours de formation (taux de
réussite, taux d'insertion...) pour les femmes et pour
les hommes.

Les services gestionnaires au sein de la Région
classent les projets en trois catégories : ceux qui
démontrent une bonne connaissance et une analyse
pertinente de la question de l'‘égalité hommes-
femmes, ceux qui ont une compréhension basique de
ce principe et ceux qui ne mettent rien ou ont mal
compris la problématique.

DEFIS A RELEVER

N fle pas baisser la garde ! Malgré une bonne éuolution de la prise
de conscience sur cefte question, des que les efforfs pour la porter
se reldchenl la prise de conscience baisse aussi... Il faut un soufien
en confinu, avec des pigures de rappel réguliéres.

A fuiter les pieges lels que celui qui consiste a étre pris entre les
discours selon lesquels il n'est pas possible de recruter des femmes
qualifiees dans un secteur parce qu'il n'y a pas de candidates el ceux
qui disenf que ce n'est pas la peine de former des femmes dans
cerfains méfiers car elles ne seront pas recrufées.

Mais les acteurs régionaux savent que ces mesures ne
sont pas suffisantes a elles seules. C'est pourquoi, et
afin que toute cette stratégie puisse fonctionner, ils
ont financé un programme spécifique de communi-
cation et de formation a l'égalité des femmes et des
hommes, aussi bien en direction des porteurs

(3) Le niveau V correspond au niveau CAP (certificat d’aptitude professionnelle) ou BEP (brevet d‘études professionnelles), le niveau |V correspond au
niveau baccalauréat général, technologique ou professionnel , le niveau Ill correspond au niveau BTS (brevet de technicien supérieur), DUT (dipléme
universitaire de technologie), DEUG (dipléme d‘études universitaires générales).
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d’actions (organismes de formation, structures
d’‘accueil...) que des services gestionnaires et
partenaires institutionnels du programme.

Ainsi, entre 1999 et 2005, le GIP FCIP de Caen a
réalise des formations-sensibilisations & l'égalité
hommes-femmes pour les acteurs régionaux de
l'emploi et la formation. De plus, afin de faire
évoluer les représentations professionnelles, il a mis
en place une exposition ” Femmes au travail en
Basse-Normandie “ qui a tourné dans tout le
territoire. Des guides sur la mixité des emplois et le
recrutement des femmes ont également été
diffusés.

Depuis 2007, une nouvelle stratégie
d’accompagnement individualisé des organismes
pour l'égalité professionnelle est expérimentée. Le
GIP FCIP aide les organismes volontaires a
s‘approprier l'égalité des genres et a la décliner a
travers toutes leurs actions. Il s'agit d’une formation-
action en quatre étapes : présentation de la
démarche a l'équipe, diagnostic de la situation
actuelle au regard de l'égalité professionnelle, mise
en oceuvre des axes de progres et bilan sur
"évolution des pratiques (apres trois a six mois).

De plus, depuis 2007, la Région expérimente une
démarche écocitoyenne pour les projets de formation
qui sera généralisée a partir de 2009. Afin d'étre reconnu
écocitoyen, un projet de formation doit intégrer un
certain nombre des sept reperes clés définis. L'égalité
hommes-femmes est partie intégrante du sixieme
repere clé sur l'égalité des chances.

Enfin, le positionnement de la Région permet
d’articuler sa démarche avec d‘autres initiatives
régionales en faveur de l'égalité professionnelle,
comme le module d’e-learning a l'égalité profession-
nelle mis en place par le Polytechnicum de
Normandie (www.ingenium.unicaen.fr). En cas de
repérage de besoins particuliers, d’autres dispositifs,
tels que “Une formation, un emploi”, peuvent
prendre le relais pour soutenir des projets
spécifiques.

TRucs ET AsTUCES

A “'action spécifique pour 'égalité hommes-femmes doit éfre uue
comme du fransifoire pour que ¢a devienne normal. fi chaque fois

qu'on fail du specifique, I'objectif doif étre d'en sortir pour faire du
fransversal. C'est la seule maniere d'assurer des effefs a long
terme..." Helene Eustache, responsable FSE, Région Basse-Nlormandie.

O Résultats

L'évaluation de la prise en compte transversale de
l'égalité est toujours difficile. Cependant, certains
indicateurs et résultats permettent de donner un
apergu.

Par exemple, au démarrage du programme “ Cheque-
Formation “, une quinzaine de sessions par an ne
comptaient aucune femme : aujourd’hui, il n'y en a
plus que deux ou trois. Mais, piste intéressante pour
l'avenir, il existe encore de quinze a vingt formations
par an sans un seul homme (secrétariat,
parameédical...).

Environ 480 personnes ont participé aux formations-sensi-
bilisations a l'egalité mises en ceuvre par le GIP FCIP entre
1999 et 2005. A ce jour, seuls deux organismes se sont
portés volontaires pour la démarche de diagnostic et
d'accompagnement.

Cette prise en compte se mesure aussi dans les
actions mises en oeuvre. Par exemple, dans une

formation aux métiers de U'hdtellerie et de la restau-
ration portée par 'INFREP de Mortagne, une sensibi-
lisation des équipes du projet a permis de décliner
des axes de travail pour chaque action afin de
favoriser l'égalité hommes-femmes. Ainsi, cet
organisme a sensibilisé les employeurs a cette
thématique et a utté contre les stéréotypes du
secteur tels que les hommes en maitre d’hdtel et les
femmes en restauration collective. Dans le cadre de
son action ” Plate-forme tertiaire bureautique “, le
CPS Formation a réalisé un diagnostic de 'évolution
différente de l'emploi des femmes et des hommes
sur le territoire local et a mis en place des mesures
pour faciliter la conciliation des temps de vie des
stagiaires.
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Un exemple :
une action du “Chéque-Formation” dans le batiment

L'association eNeFa (www.enefa.fr) 8 Hérouville-Saint-
Clair réalise des actions d'orientation et de préqualifi-
cation dans le secteur du batiment financées par le
programme “ Cheque-Formation “. Plusieurs membres
de son équipe ont participé aux formations a l'égalité
professionnelle du GIP FCIP.

Elle accueille des personnes envoyées par des
structures d‘accueil, notamment U'ANPE ou les
Missions locales, pour des réunions d‘information.
Afin d’encourager l'acces des femmes a ces actions,
les réunions sont animées a chaque fois par une
femme et un homme, démontrant ainsi la mixité des
équipes pédagogiques. Un accueil particulier est
réservé aux femmes et les animateurs rappellent
que des femmes ont suivi des formations & 'eNeFa
depuis des années, en s'appuyant sur des parcours
exemplaires.

L'eNeFa réalise un “ travail de fourmi “ et de
dialogue permanent aupres des structures d’accueil
elles-mémes afin de leur montrer que les métiers
du batiment peuvent intéresser les femmes. Pour
cela, elle utilise comme supports des photos de
femmes en situation de travail.

Afin de convaincre les entreprises a accueillir des stagiaires
femmes, leNeFa montre les expériences existantes et donne
des informations sur les aides disponibles pour laménagement
des postes.

Les formateurs doivent souvent former les stagiaires
femmes & ne pas étre actrices de leur propre discri-
mination, par exemple en assurant systématiquement
le ménage sur les chantiers. En cas de problemes
concernant la garde d'enfants, notamment pour des
parents isolés, l'association assure le relais avec
d‘autres acteurs socioprofessionnels.

formation professionnelle
e%_/a 1})/) ormation professionnelle

© Peérennisation/conditions de reussite

LE PoInT A RETENIR

A La prise en compte fransuersale de I'égalite femmes-hommes ne
va pas de soi. Elle nécessite une sensibilisafion ef une mobilisafion

des acfeurs a fous les échelons, et un accompagnement en continu.
fifin qu'elle ne reste pas au niveau de I'alibi, elle requiert des moyens
humains et financiers ef un effort consfant.

Les facteurs de réussite de l'intégration transversale de
l'égalité hommes-femmes dans le dispositif “ Cheque-
Formation “ sont les suivants :

= inventer sans cesse de nouvelles fagons
d’aborder cette question afin qu'elle reste
d’actualité. Cela a été fait en lintégrant dans
des démarches comme l'écocitoyenneté, en
adaptant lintervention du GIP FCIP et en créant

de nouveaux outils et supports ;
= faire partie d'une politique phare au niveau
régional : la question de l'égalité hommes-
femmes est bien mieux assimilée maintenant
gqu'elle est englobée dans la démarche de
"écocitoyenneté ;
faire l'objet d'un portage politique au sein de la
Région : la problématique de l'égalité hommes-
femmes et celle de 'écocitoyenneté sont
fortement portées respectivement par Mme
Féret, vice-présidente du Conseil régional et
présidente de la commission “ Développement
économique, commerce, artisanat, emploi,
économie sociale et solidaire “, et par M.
Soubien, vice-président du Conseil régional et
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président de la commission ” Formation tout au principe est déja pérennisée par un renforcement du
long de la vie “; principe dans la programmation 2008-2013 du
® pouvoir intervenir de maniere spécifique si un dispositif ” Cheque-Formation ” et son intégration
probléme particulier sur l'égalité se pose dans dans la politique écocitoyenne de la Région.
un secteur ou au sein d’un organisme de
formation. Afin qu'une approche transversale
fonctionne, il faut pouvoir engager des actions
spécifiques pour corriger les inégalités

TEmoIGnAGE D'UNE BENEFICIAIRE

A “'égalite hommes-femmes ne doit pas étre une exigence de plus,
mais un aspect porté “naturellement”. Elle ne doif pas étre traitée a
: part, mais de maniére fransuersale... Traiter la question des femmes
constatées ; dans le batiment c'est comme respirer, fellement éuvident.” Syluie
U'effet levier du financement du FSE qui impose Lubliner, cheffe de projet, Pdle technique batiment, eflefa.

une prise en compte de 'égalité professionnelle
: mettre en avant 'égalité hommes-femmes fait
“ beaucoup moins sourire “ et oblige les acteurs
a se pencher sur cette question.

La démarche d’‘intégration transversale de ce

Crédits photo : Région Basse-Normandie

Conseil régional de Basse-Normandie

Héléne Eustache
Hotel de Région, Abbaye aux Dames, Place Reine
\\ Mathilde, BP 523, 14035 CAEN cedex

. Tel.: 02 31 06 97 19
Basse-Normandie Fax:02 31 06 97 77

h.eustache@crbn.fr
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Mediations contre discriminations, premier pas vers ['insertion

Thématique BEELLLTN

(NN Transversale

Titre du projet :
Structure porteuse :
Publics concernés :

Région :

Période de réalisation du projet :
Budget total :

Part de FSE :

Cofinanceurs :

O Contexte

Equal MECOD (Médiations contre les discriminations)
Association régionale des missions locales (ARDML)

Gens du voyage, anciens supplétifs de l'armée frangaise et leurs
descendants

Provence -Alpes - Céte d’Azur (PACA)
01/07/05-31/12/07

1 291 000 euros

632 590 euros

Conseil régional PACA, Direction régionale du travail,de
Uemploi et de la formation professionnelle PACA, Mission
interministérielle des rapatriés

Dés la mise en place du partenariat, l'’Association
régionale des missions locales (ARDML), structure
porteuse du projet basée en région PACA, a
souhaité que soit abordé, dans toutes les actions
mises en ceuvre, le principe de l'égalité hommes-
femmes. Une “référente” égalité a donc été chargée
de formaliser une stratégie spécifique reliée aux
différentes actions du projet. Cette stratégie
comporte trois volets : un volet d‘information

(documentation, notes de veille, bulletins

@ Objectifs

d’‘actualite, site Internet), un volet
d’accompagnement des comités techniques sur la
question de l'égalité et un volet formation des
partenaires du projet et des professionnels de
l'accompagnement et de linsertion afin d’intégrer
cette dimension dans leurs pratiques. Les actions de
sensibilisation, de formation et d’accompagnement
integrent ainsi d'office le principe d'égalité
hommes-femmes.

Financé par le programme d‘initiative communau-
taire Equal, ce projet repose sur les priorités
suivantes :

= l'insertion sociale et professionnelle des publics
les plus éloignés de 'emploi victimes d’exclusion

et de discriminations ;

" la lutte contre la double discrimination liée a
Uorigine et au genre ;

® la prise en compte de la dimension égalité
hommes-femmes dans 'ensemble des actions du
projet ;
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= "évolution des pratiques des professionnels de
Uinsertion et de 'accompagnement, ainsi que
celle des acteurs institutionnels.

Ce projet propose des méthodes, des outils de
formation et d’accompagnement a destination des
publics les plus éloignés de 'emploi afin de faciliter
leur insertion sociale et professionnelle.
L’accompagnement vise notamment deux types de
public : d'une part les gens du voyage, les anciens
supplétifs de l'armée frangaise et leurs descendants
et, d'autre part, les institutionnels et les profes-
sionnels/elles de l'insertion en contact avec ces
publics afin de renforcer leur capacité
d’intervention.

Le volet égalité hommes-femmes est abordé de

maniére transversale dans ce projet. Il se traduit par
l'embauche d'une personne exclusivement chargée
du développement de cette dimension. Sa mission,
au titre de référente, est de former les équipes
techniques afin que ce principe égalitaire soit pris en
compte dans toutes les activités du projet.

DEFIS A RELEVER

A flyoir une approche globale de la discriminafion et prendre en
comple I'ensemble des problématiques qui y sont rattachées (origine,
genre, dge, travail...).

A fidapter les acfivites du projel et leurs modalités de mise en
@uure a la realité sociale ef culfurelle des publics visés pour un
meilleur ancrage du projef dans son confente.

A Former les professionnels de I'accompagnement el de l'insertion
socioprofessionnelle a la gestion de la diversite.

© Description du projet

Trois actions portent sur le dialogue et les
compétences

@ “Coopérative d'entrainement et d'activités” vise
les publics les plus éloignés de 'emploi. La mise en
place d'une telle coopérative offre aux bénéficiaires
trois modes d'insertion professionnelle (emploi salarié,
création d'entreprise ou activité individuelle), mais elle
permet également une création collective a travers la
coopérative.

Dimension égalité : mise en relation des bénéficiaires
femmes avec des spécialistes de la création d'activitée
au féminin.

2

® “Manager dans la diversité” cible 'accompagnement
des entreprises signataires d’'une charte pour
développer, renforcer et valoriser les pratiques
managériales axées sur la diversité.

Dimension égalité : incorporation du principe d'égalité
femmes-hommes dans la charte, élaboration d’un quiz &
destination des entreprises.

©® “Gérer l'accompagnement dans la diversité et
Uinterculturalité” sensibilise les professionnels de
lUinsertion et de l'accompagnement & la prise en
compte de linterculturalité et a la diversité dans leur
pratique professionnelle.

Dimension égalité : action de sensibilisation par le biais
de loutil “ l'arbre du genre ” qui met en évidence la
place de la femme dans les différentes cultures.

Trois actions portent sur la médiation

@ “Médiation et citoyenneté” est une formation
développée en direction des jeunes et des femmes.
Une premiére action porte sur le droit et la santé, la
diversification des choix professionnels et un travail
sur les stéréotypes. Une deuxieme action a été
développée en direction des femmes primo-arrivantes
afin gu’elles connaissent les structures d‘insertion, leurs
droits et les moyens d'accéder aux institutions.
Dimension égalité : action de formation abordant les
discriminations hommes-femmes.

® “Sensibilisation a la médiation culturelle” est une
formation destinée aux professionnels de
'accompagnement pour aider les bénéficiaires a
accéder a l'art et a la culture comme levier
d’insertion.

Dimension égalité : information sur les particularités
a prendre en compte pour toucher un public féminin.

© Atelier “Entre histoire et mémoire” propose
'élaboration d'un recueil pour valoriser la place et
U'image des femmes de la premiére génération des
anciens supplétifs a travers l'expression des savoirs
traditionnels. Il s'agit également de capitaliser ces
savoirs pour susciter des liens et la transmission des
savoirs entre générations.

Dimension égalité : organisation de dix rencontres et
sorties et de six séminaires régionaux.
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O Résultats

De nombreux outils ont été réalisés. Ils sont de trois types : = Elaboration d’un dossier de capitalisation sur
chacune des actions développées.
= Supports d’'information et de communication sur

= Kit pédagogique comprenant des modules de les ateliers consacrés aux sorties culturelles.
formation sur les discriminations, la citoyenneté Au total, ce projet a bénéficié a 828 personnes,
et U'égalite hommes-femmes, accompagnés d'un dont 316 femmes et 512 hommes, sans compter les
livret pédagogique et d’un document partenaires du projet, les professionnels/elles de
l'insertion et de l'accompagnement, ainsi que les
acteurs/trices institutionnels/elles.

O Outils pédagogiques

audiovisuel avec témoignages de bénéficiaires.

Kit pédagogique sur l'intégration de l'art et de

la culture dans les pratiques d‘accompagnement
socioprofessionnelles comprenant une méthode
pédagogique a destination des travail- A fuoir un ou une référent/e dédié/e a I'égalité hommes-femmes
est un atout déterminant dans la conduite du projet. Chargé/e de
veiller a ce que la dimension égalife des chances hommes-femmes

. . : R soif prise en compte dans foufes les actions du projel, il /elle en est
dans l'accompagnement socioprofessionnel a le/la garant/e. L'impact sur les contenus du projet est positif, ceffe
destination des professionnels/elles de approche vienf ['enrichir el permel d'aborder plus largement la

l'insertion (Une demi_journée sur quatre est qUES“Un de la |UHE CUnrre les diSCrimiﬂUl’iUﬂS.
destinée a 'égalité hommes-femmes).
Module de formation sur le ” gender mains-

LE PoInT A RETENIA

leurs/lleuses sociaux/ales.
Kit pédagogique sur la gestion de la diversité

treaming ” au regard de l'interculturalité, en
direction des acteurs/trices de linsertion
sociale et professionnelle (outil transnational)
Recueil ” Promenade entre savoirs et mémoire “,
dont le but est de valoriser U'histoire et la
mémoire des anciens supplétifs et de leurs
descendants installés en Provence pour mieux
comprendre leur réalité aujourd’hui.

Exposition de photos sur l'histoire des harkis en
Provence qui met en valeur la place de la
femme au sein de sa communauté.

® Outils d’accompagnement

= Référentiel sur la mise en place d'une
coopérative d'entrainement et d'activités a
destination des structures souhaitant monter une
coopérative.

= Kit méthodologique sur le comment organiser un
séminaire sur le theme ” Entre histoire et
mémoire “.

© Outils de communication

= Charte de la diversité pour sensibiliser et

promouvoir la gestion de la diversité en

entreprise (une trentaine d'entreprises
signataires).

[ =
.O
-
-
()
)
[ =

Recueil de bonnes pratiques entre les et les dans le FSE < 61>




[ =
o
gy
i
()
()
[ =

© Pérennisation/conditions de réussite

Quelques conditions de réussite du projet sont :

= 'embauche, a temps plein, d'une personne
chargée de la conception d'une stratégie
spécifique développant les principes d'égalité
hommes-femmes.

= Les partenaires du projet ont été sensibilisés/es
et formés/es a la question de l'égalité hommes-
femmes en amont de la mise en ceuvre des
activités. Cette sensibilisation facilite
Uintégration transversale de ce principe dans
toutes les actions développées.

= La présence de médiateurs/trices issus des
groupes sociaux concernés (formateurs et
animateurs) facilite les contacts et crée du lien
social avec les membres des communautés
souffrant d‘isolement, notamment les femmes.

= | 'intervention de sociologues et d’historiens
appartenant aux différents groupes sociaux a
contribué a la connaissance approfondie des
publics visés.

® La mise en ceuvre de trois stratégies
d‘information, de communication et de
formation de fagon concomitante a un fort
impact sur l'intégration du principe de 'égalité
hommes-femmes auprés des publics concernés,
mais aussi des professionnels/elles et
partenaires du projet.

= 'approche systémique de cette thématique a
permis de la relier avec cohérence aux
différentes activités du projet.

Médiations Contre

ME
equal JECOE
u! les Discriminations

S - ARDML

" PACA  Association Réglonale Des Missions Locales

TRucs ET ASTUCES

A Libérez la parole des personnes bénéficiaires pour ualoriser leur
identite ek leur culture afin de sensibiliser le public a leur problémafique.

A Uilisez des outils de communication efficaces pour illustrer leur
réalité, par exemple, la photo, la vidéo ou le témoignage vivant.

TEmorGnAGE p'un BENEFICIAIRE

A (omprendre la rélite socioculfurelle des groupes sociaux facilite
leur insertion :

“C'est la premiére renconfre en groupe. Cela aurail été bien d'auoir
eu des choses d faire ensemble, car il ne faut pas s'isoler les unes
des autres. Maintenant ces femmes sorfent, auant nous ne les
voyions jamais. fl I'école, aux courses, au cercle, il n'y avail que des
hommes. Les femmes restaient confinées au hameau. Elles onf essayé
plus fard de s'intégrer, en trauaillant dans les champs ou les remises
d'expediteurs, mais elles n'auaient pas beaucoup de possibilifés de
renconfrer du monde. Ces derniéres années, étant en majorité veuves,
elles descendent plus souvent au village. lous auons pu découurir des
femmes ouverfes et joyeuses qui onf gardé leur sauoir-vivre.
Dommage que nous ne puissions communiquer davanfage a cause de
la barriére de la langue.”

Extrail du recueil “Promenade enfre savoirs el mémoire”

oocdbll!l'ooo

alior

Heike Vuola

Reférente de l'égalité hommes-femmes
ARDML PACA

Résidence Le Belvédere

Rue Croze

84100 Pertuis

Téel.: 04 90 79 97 13
ardml@wanadoo.fr
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Nous tenons tout particulierement & remercier les
porteurs de projet qui ont bien voulu nous accorder de
leur temps et partager leur expérience avec nous :
Armelle BECHIEAU (FORMAPAP), Victoria BELLIDO
(Conseil régional d’Aquitaine), Frangoise CIVIALE (Jour
de creche), Hélene EUSTACHE (Conseil Régional de
Basse-Normandie), Sandrine FRANCOIS (Cohérence
Projets), Isabelle PARTHONNAUD (Groupe ACCOR),
Annie LEFEVRE (CESR de Bretagne), Christine MORIN
(GIP FIPAN), Christian PELTAIS (CGT Bretagne), Danielle
SEIGNOUREL (CNIDFF), Heike VUOLA (Mission locale
d’Aubagne/ARDML PACA).

Nous remercions aussi le Service des droits des femmes
et de l'égalité du Ministere du travail, des relations
sociales, de la famille et de la solidarité, les Directions
Régionales du Travail de U'Emploi et de la Formation
Professionnelle et les organismes intermédiaires de la
mesure microprojets associatifs qui nous ont permis de
repérer des projets exemplaires.

Merci enfin aux membres du Comité de pilotage de ce
projet pour leur suivi, leur soutien et leurs conseils:

® Yasmina LAHLOU, Joélle LE NORMAND et Claude
RACK de la sous-direction du FSE du Ministére de
"économie, de l'industrie et de l'emploi

® Claudine BROCARD du Service des droits des
femmes et de l'égalité du Ministere du travail, des
relations sociales, de la famille et de la solidarité

REPU BLIQUE Fm\nc.\?s_:
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MINISTERE DE L'ECONOMIT
DE LINDUSTRIE ET B LEMPLOL
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Qu’est ce que l'intégration “ transversale ”
de l'égalité entre les femmes et les
hommes dans un projet ? Qu’est-ce qu’un
projet “ spécifique ” sur la question ?

Et surtout, comment fait-on quand on
porte un projet financé par le FSE et qu’on
souhaite intégrer 'égalité entre les femmes
et les hommes & ses actions ?

Quels sont les facteurs qui vont contribuer
a sa réussite ¢

Cet ouvrage présente 10 projets,
cofinancés par le Fonds social européen.
Ces dernier se veulent exemplaires par les
pratiques qu’ils ont mises en place sur la
question de l'égalité femmes-hommes. Ce
ne sont bien sir pas les seuls, mais il donne
un bon apergu de ce qui peut étre fait
concretement sur cette question qu’on soit
organisme public ou privé, que l'on ait un
projet de grande envergure ou un
microprojet.

10 porteurs de projet partagent avec
vous leurs ” trucs et astuces “ sur l'égalité
entre les femmes et les hommes : autant
de témoignages pour encourager a en faire
de méme !

1acine

UNION EUROPEENNE
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