Plafond de verre : quelles solutions pour le

briser ?

Lors de cet atelier, les participant.e.s ont pu revenir sur la
définition du plafond de verre et comprendre comment ce
phénomene peut-étre provoqué par le fonctionnement

méme des entreprises.

L'idée de l'atelier était de sensibiliser les différent.e.s
acteur.rice.s a la nécessité d'un changement politique des
organisations, de présenter des bonnes pratiques et
d’'échanger sur des propositions concretes pour briser le
plafond de verre au sein des organisations.

Animation : Mathilde Roué (CORIF) et Blandine Brillouet
(Galilée)
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Le plafond de verre, qu’est-ce que c'est ?

Il s’'agit d'une métaphore utilisée pour attirer |'attention sur les
obstacles invisibles auxquels se heurtent des personnes pour acceder
aux positions les plus élevées et rémunérées dans les organisations
professionnelles.

La notion insiste ainsi sur la persistance de limitations a I'acces des
femmes a un ensemble de fonctions ou métiers en dépit de la
disparition des interdits Iégaux d’'exercice de ces fonctions ou métiers.
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Le cadre juridique
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La loi Copé-Zimmerman du 27 janvier 2011 met en place un quota de 40% de

ZO'I'I femmes dans les conseils d’administration et de surveillance a partir du 1er
janvier 2017. Cette méme loi sanctionnait ce non-respect des quotas par

I’'annulation des mandats.

La loi PACTE prévoit une annulation des décisions prises par le conseil
d’administration et de surveillance si non-respect du quota de 40 % de

femmes, |'obligation d'un processus de sélection paritaire dans les organes de 20]9
direction des entreprises et une extension du principe de non-discrimination du

recrutement lors de la nomination des mandataires sociaux.

La loi RIXAIN du 24 décembre 2021 oblige les entreprises a calculer et
publier leurs ecarts de représentation entre les femmes et les hommes
202] parmi leurs cadres dirigeants et les membres des instances dirigeantes

chaque année au plus tard le 1er mars. Elles devront ensuite compter au moins
30% de femmes cadres dirigeantes et membres d’instances dirigeantes a partir
du 1er mars 2026 puis 40% au 1er mars 2029.

Depuis le 1er mars 2022, toutes les entreprises de plus de 50 salarié.e.s doivent
calculer et publier sur leur site internet leur Index de [I'egalite 2022

professionnelle.

Par une directive, les pays de |'UE doivent s'assurer que d'ici fin juin 2026, les

2 02 2 sociétés cotées en Bourse comptent au moins 40% de sieges non exécutifs
attribués "au genre sous- représenté" dans leurs conseils d'administration.
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L'ESS est I'économie la plus féminisée.

1 femme sur 7 travaille dans I'ESS, soit 2 fois plus que les ‘
hommes. L'ESS regroupe dans ses salarié.e.s 68% de
femmes, ce qui fait d’elle une économie non-mixte.

Source : INSEE, Enquéte sur la situation des associations en 2018.
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EN ROUTE VERS LES SOLUTIONS : "o~
QUELLES PISTES D’AMELIORATION ?

Agir a partir des faits, de la realite :

e Etablir un diagnostic précis des inégalités
(salaires, formation, promotion, temps partiel...)

e Faire de la prévention : prendre connaissance
des différents phénoménes (plafond de verre,
des chiffres...)

e Transmettre les informations pour limiter les
prejugees

Agir par la mise en place de formations dans le milieu du travail :

e Concernant le réle des managers : informer les femmes sur les promotions possibles,
évoquer les compétences, faire un plan de formation, coaching prise de parole, grilles
d’entretiens annuels...

e Formation autour du sexisme

e Sensibilisation obligatoire des managers aux enjeux de I'égalité F-H, de la mixité...

e Journée « Vis ma vie » Hommes/ femmes a des niveaux de postes différents

e Systématiser les interventions d’associations au sein des entreprises/sensibilisation et
accompagnement
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Agir par la mise en place de Mentorat :
e Proposer du Tutorat
e « Marrainage » entre pairs
Important d'associer les hommes

Agir par la mise en place d'actions plus ponctuelles :

e Sous forme de jeu, mettre en place une action ou un défi a
mettre en place sur I'égalité femmes/hommes

e Groupe de parole hommes/femmes au sein des entreprises

e Promotion des métiers par des femmes qui les exercent
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Prendre en compte la place des hommes dans lI'égalite :
e Associer les hommes dans les différentes actions proposées
e Se rapprocher des hommes bienveillants

Agir au dela du monde du travail :
e Formation des enseignant.e.s et du personnel
éducatif pour briser les clichés des |'enfance
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Un exemple de bonne pratique : UTOPIES .~

Née en 1993 pour inciter les entreprises a intégrer les enjeux sociaux et
environnementaux dans leur stratégie, UTOPIES existe pour faire avancer les
consciences des dirigeants, mais aussi les pratiques des organisations, et plus
globalement le mouvement des entreprises a impact positif — en utilisant leurs
propres activités comme laboratoire de cette vision innovante.

Lauréate du Best Workplaces For Women en 2022, UTOPIES a mis en place des
actions concretes pour favoriser I'égalité.

TEMPS DE TRAVAIL

UTOPIES accepte et encourage le travail a temps partiel des |'embauche, offre aux
collaborateurs la possibilité de prendre un congé sabbatique tous les 4 ans et a l'issue de 2 ans
d'ancienneté (vs 6 ans et 3 ans dans la reglementation). En 2021, ils ont mis en place un congé
créatif pour les collaborateurs engagés dans une pratique artistique professionnelle, mais aussi
ouvert a tous ceux qui souhaitent monter un projet artistique spécifique.

RESULTATS
Chez UTOPIES, 3 membres du comité de
direction sur 4 sont des femmes. En 2021, ils
ont obtenu une note de 60 sur 65 a l'index de
I'égalité professionnelle entre les femmes et
les hommes, au titre des données 2020.
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