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Objectifs

CrAaalyd &adzAadS £ fI £ SO0Gdz2NE RQdzf, «Leb@&mploybuts dédamméd 2 dzNJy/
face & la religiom, f QS E S ND A Qréiter@zsijliatiandsiivdntete suisinvitée a une réunion ou a

une conférence pour exposer en vingt minutes quelles problématiques seraient a poser et quels
processus seraient a lancer pour permettre a une organisation de commencer a répondre aionguest

j dzQSt €S LISdzi &S LI2aSNJI O2yOSNY I yi

1 ladiversité et la discrimination et leur gestion,

f £ QF LI NGSYlFyOS RS aSa YSYoNBa t RAGSNESaA Odz i

T tF O2YLX SEAGS RSa jdzSadArz2ya RQAYGSNI Odz G dzNJI ¢
les modes de résolution des conflits,

1 la question du travailler et du vivre ensemble et le souci de la performance,

sa responsabilité dans la société et kxigences des actionnaires ou des bailleurs de fonds,

1 les impacts sur les méthodes de gestion et de management, la conduite du changement et les
bénéfices associés,

E ]

Préambule

'LINB&a | @2ANI RSTAYA Y2y LIRAaAGAZ2YY Siwndiganta ca@inddll2 NI ¢
la Drection Générale desoutenir la politique Diversitéau vu de constats avérgpuis décris des
premeNE St SYSyida RQdzy LI IOFf RRGBIAGH A9yyT AtsdlisetBliBiodvdyiiiiiz yO
les deuxdiversités, Genret Minorités visiblesque je qualifie detype 2 (qui se distingue du type, 18t

dont les avancements me semblent devoir étre parallélisés pour étre vertueux

Nous distinguons les diversités de type 1, puis de type 2 de la fagon suivante

A 1)lesdiscriminationsde Type 1qui s'exercent envers des populations cibl@esir une spécificité
identitaire qu'en grande majorité elles sont les premiéres a dépl@andicap, senior, ..q
S'ilétait possible a ces cibles de se séparer définitivement tte spécificité identitaire, elles le
feraient avec joie et en compléte adhésion dans leur grande maj@ééce fait, le discriminateur
et le discriminé ont une forme de consensus sur le congtd¢ faiblesses. lls peuvent donc
dzdz&NB NJ Sy O 2oyriges gesi digdrimihafiodans ce cas, le contraire de discrimination
est «Assistance, Bienveillanes Partage »

A 2) les discriminations d@ype 2qui s'exercent envers des populations cibl@esir une spécificité
identitairea laquellda majorité d'entre elles ne renoncerait pour rien au monde bien au
contraire, mais qui en grande majorité et de facon endémique sdévalorisées par
I'environnement dans lequel elles évoluehtf 2 NBR |j dzQSf f S& v S(ferdeslzd Sy i
minorités visibles) Enpositionnement paradoxal chroniguellessont contraintesmalgré elles,

LI NJ £ SdzNJ SYGANRBYYSYSyid t OS 1jdzS f SdzNJ ARSY G AGS
autre, lesenfermant.c Dece faiz  ljdzZt YR Af & | RA&ONNEEMycungA 2y
correction Yy’ Q Spossible sans prise de conscience et conversion voire reconversion du
discriminateur.Dans ce cas, le contraire de discrimination eRegpect mutuel, Reconnaissance

et Partage».

*Voir annexe
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Mon positionnement

LaRA OSNBEAGS aQAYyaONR(G adzNJ £ S LIAETASNI { 20A)etneRS f QI
peut contourner les questions B8R Q dzy” Sau fall rélidieux, puiR Q | dzii BlJ& pokiioiNde la

femme dans les traditions religieuses:

Economy

Society

RESPONSABILITE
SOCIETALE DES
#® ENTREPRISES

A 2

[ QS ESNDA O &nedidufatioh éoiicGe aPaftir de données réelles

Dans une grande entreprise EntrX par exemple du CAC 40 ou du SBF 250, ou encore dans un cabinet de
conseil international, je suis Consultant auprés du responsable de la thvaensiiu DRH stratége en vue

de construire unegprésentationvers lecomité de direction pour répondre a une stratégie du-B@nce

de soutenir la nouvelle politique diversité sur le territoire

Positionnement de I'étudiant

Consultant auprés du responsable de la diversité ou du DRH
stratége en vue d'une présentation au comité de direction
pour répondre A une stratégie du DG-France de soutenir la

nouvelle politique diversité sur le territoire

Contexte: Grande entreprise EntrX par exemple du CAC 40 ou encore du SBF 250
Ou Grand Cabinet de conseil

Questionsque Pétudiant est appele 352 poser
*  ladiversité et la discrimination etleur gestion,
l'appartenance deses membres a diverses cultures et religions et leurs demandes,
|a complexité des questionsd'interculturalité, |3 prise en comptede |2 | sicité & |a francaise et lesmodes de
résolutiondes corflits,
la question du travailler et duvivre ensemble etlesoucide la performance,
=a responsabilité dans la sociéte et |es exigences des actionnaires cu des bailleurs de fonds,
les impacts sur les méthodes de gestion et demanagement, la conduite du changement etles bénefices associés
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Etat des lieux
Unesituation de stress maximale ...

Introduction

Etat des lieux : Eléments de langages pour
communication Direction Générale

L'entreprisefait face aujourd’hui aunecroissance exponentielle des risques psycho sociaw:

Burn out en augmentation, absence pour epuisement, dépressions notamment en grande proporticnchezles
femmes, turnover des nouveaux arrivants... .

Deux suicides figurent a notre dernier tableau de bord social *
Tous lesvoyants sont au rouge. Nous nepouvons plus dire: « ca ne se passe pas chez nous! »
Je m'engage &ce qu'unesouffrance au travail dece niveau cesse au plusvite.

MNous allons donc non seulement avoir des actions « curatives » mais avoir des actions préventives ennous
penchantsur lescauses
Car plutdtque de reparer la souffrance quand ce n'est pastrop tard,
ce qui coute cher et constitue de « mauwvaiscouts =,
ilya lieu d'en repérer les causes suffisamment tdt pour ne pas la produire.

Une performance noble est une performance qui développe ses ressources humaines.
Toute autre performance est Une performance prédatrice
Quin'a de performanceque lenom

MNotre position stratégique est claire : Notre communicationseraclaire.
Un suicide parmi notre personnel est un suicidedetrop
et sera considéré comme un échec de la Direction Générale

Le taux de suicide ne sera pas notre indicateur pour bouger !

* Cf tablegu de bord présenté par le groupe Suez
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Le DRH stratege, associ¢ @irecteur Diversité souhaimnvaincre le DG de portérson niveau d®G
la stratégie Diversité

Introduction
Stratégie diversité

A ce jour nous devons donc trouver des solutions managériales alternatives pour

— apporter des espaces de respiration a notre personnel car la respiration est la vie,
— et renforcer son efficacité par un Sens et un Bien étre retrouvé.

La DG en la personne du DG est sensible

— &larichesse des points de vue pour redonner du sens,

— &larichesse de |"air ambiant pour faciliter une respiration profonde etrégénératrice
Il est convaincu que c’est cette richesse plurielle de 'humanité propre a chacun
qu'il faut exploiter pour créer une juste et durable performance, aussi sur le
territoire

Aussi, il se fera le promoteur de la diversité dans I'entreprise pour que la
richesse de ces points de vue qui y sont présents, puissent se manifester a leur
juste mesure, puissent &tre entendus & leur juste résonnance, puissent étre
reconnus par une ligne managériale a 'écoute puisqu'elle-méme & l'image de
cette richesse.

5D 2QSy3l3s

Strategie Diversite
Au dela de notre plan d'action bien avancé sur le respect de la loi pour le handicap et
sur nos efforts pour retenir les seniors®,
nous souhaitons aujourd’hui travailler sur la diversité de nos lighes managériales

pour renforcer Fécoute, la sensibilité a tous les signaux faibles et le dialogue
entre toutes les partie prenantes, justement représentées

Aussi, je (DG) donnerai les axes prioritaires et la feuille de route suivante:

Mise en place d'une politique volontariste de promotion de la diversite au
niveaux managériaux , pour une représentation juste des composantes de
notre personnel, dans un souci de performance durable:

— Les femmes contributrices majeures & la Valeur Ajoutée de I'entreprise
devront étre davantage représentées dans la ligne managériale

— Les personnes aux sensibilités culturelles différentes devront pouvoir
faire reconnaitre leurs compétences manageriales

*Voir annexes
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Introduction
Stratégie Diversité

* LUentreprise a signé la Charte de la Diversité qui a un caractére incitatif sans
caractére obligatoire.
* le (DG) souhaite que l'on aille plus loin et que Fon se dirige vers I'acquisition du

Label Diversité, qui est une cible permettant & chacun de se mobiliser, de
comprendre que I'on est dans une démarche collective structurée et portée au plus
haut, et acter la feuille de route.

*  MNotre personnel est aujourd’hui déja divers et ceci va se renforcer tant par les
recrutements que par les promotions, car notre réservoir de recrutements est la
société civile et la société civile est diverse, qu’on le veuille ou non.

La société civile est diverse, c’est Toi, c’est Moi, c’est Nous Tous !!
Faisons de la diversité une force !!

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
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Introduction
Stratégie Diversité

* La prise en compte de cette realité incontournable dans la stratégie de I'entreprise
nous conduit & rebondir positivement sur les apports de cette diversité et je (DG}
suis sur gue ceci aura une incidence positive sur les comportements de chacun, sur
le bien &tre de chacun.

*  Pour faciliter ces evolutions et dans un objectif de performance globale , nous
devons travailler sur les valeurs, sur les processus, sur I'accompagnement des
personnes et sur le pilotage.

Notre récente enquéte (observatoire) auprés du personnel
Sur les causes du mal étre ambiant

Mous permet d’&tre confiant sur le plan d’'action que nous vous proposons

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
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Nos trois valeurs fondamentales

Des possibilités s'offrent a nous pour redonner du sens:
Rappel de nos valeurs fondamentales

3 valeurs fondamentales animent notre stratégie Diversité et seront
la base de notre communication

— 1- Le respect d’'un temps humain: Une révision de l'organisation du travail et
notamment des temps de travail: rythmes, cadences, répartition, sera
lancée, qui étudiera autant que faire se peut les spécificités culturelles
éventuelles. les partenaires sociaux seront invités & co-construire les
solutions. Les managers devront apprendre a étre a I'écoute et nous les y
aiderons

— 2- Le bien é&tre pour une plus grande efficacité: Un renforcement des
« capacités de détente » , voire de plaisir dans l'entreprise, qui s'inspirera
autant que faire se peut des propositions émises par la boite & idées. Un
cabinet extérieur sera aussi missionné pour mener des entretiens a cet effet.

Des possibilités s'offrent a nous pour redonner du sens:
Rappel de nos valeurs fondamentales

— 3- La priorité donnée a l'altérité: un incontournable pour se respecter et
respecter I'autre, pour faire preuve d’humanité :

« Lalignement dans son excés conduit au clonage, et celui ci enferme et conduit a 'extréme a
la déshumanisation etdonc ala petite mort lente de I'Humain en chacun dentre nous,

= Laltérité ouvre sur l'autre et est le garant du maintien de I'humain dans I'humain;

Or, l'altérité originelle est I'altérité Homme/femme — Elle est la seule altérité qui s'applique &
une majorité. Elle représente donc un enjeu incomparahle de preuve par 9.

Si nous réussissons |3, nous serons crédibles pour réussir ailleurs.

Si nous ne savons pas gagner sur la majorité, inutile de penser gagner sur les minorités,

Une approche volontariste et lucide, avec en premier lieu des objectifs dans le temps pour
I'égalité Homme/Femme dans le management

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
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Revoyons nos processus pour faire de la diversité une force

Des possibilités s'offrent a nous
Une revue des processus pour une prise en compte de F'Humain

— Des processus d'innovation et de créativité repenses, qui rebondissent sur la
richesse de 'altérite

Repenser les critéres de sélection des partidpants aux ateliers de créativite: créer une juste
représentation euregard de notre diversité

Repenser les modes danimation des atelies d'innowation pour rebondir mais aussi manager la
difference et en faire une force: mettre en ceuwvre de justes modes danimation reposant sur des
valeurs: derespect, d'écoute de Fautre, de dialogue, de Co construction

Pour produire des solutions innovantes et au service des clients 3 I'image des
employés
— Des processus de production qui s'associent I'altérité pour créer des moments de
respiration, et instaurer la « juste » robotisation pour une efficacité au service de
I'humain et donc de la pérennité du capital Humain, le bien le plus précieux de
I'entreprise
— Des processus commerciaux revisités pour rebondir sur tous les atouts et savoir
faires internes & I'entreprise et définir des sets de comportements souhaités et
retenus. Revue des scripts — Les sets de codes vestimentaires recommandes-

Des possibilités s'offrent a nous >
Une revue des processus pour une prise en compte de I'Humain

— Des processus RH repensés, qui permettent

Naon seulement de recruter des personnes de « la diversité » sans discrimination et sur la base de leurs
compétences, notamment managériales, et quidans ce casauront un long parcoursd’intégration,

Mais avant tout, et car cela aura des effets plus rapides et montrera notre volonté
d’avancer réellement , d'évaluer « justement » les personnes en place et quisont de Ia
Diversité (les femmes notamment), ced de facon & ce que notre vivier puisse accéder aux postes qu'il
convoite dans le respect de chaque identite fondamentale, et sur la seule base des compétences
recannues, cecidans Iz lignedelapolitiqgue Diversité soutenue par 13 Direction Générale

De former, voire coacher les managers pour partidper & la transformation des pratiques
managernales dans le respect des personnes et des equipes, et par la méme de la peformance de
I'entreprise

De permettre la « consommation » des formations E-learning pendant les heures de travail,
parune priseen comptedu temps passe sur celles-ci dans les objectifs

De revoir le systeme d'objectivation des résultats et fadliter la répartition de ceux-d par la
reconnaissance de tousles « contributeurs & la valeur ajoutée » en évitant 'appropriation de celle-
ci par un management trop peu tourné vers I'intelligence collective

De mettre en place un observatoire fiable des risques ou Barométre social qui permettra de
detecter a la source les facteurs sensibles et de mettre en place au fur et a mesure des besoins les
actionscorrectrices conjointement avec les représentants du personnel

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
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Une communication orientée réalisation

Des possibilités s'offrent a nous
Une conduite des changements articulée et cohérente

Une conduite des changement pilotée et objectivée au travers:

— Une communication en phase avec nos actions:
Nous ne communiquerons que sur des actions budgétées et inscrites dans un
plan d’action articulé et objectivée

+  Exemple: Des mises en situations innovantes: Le mot Homme dans sa forme neutre ne pourra plus
etre utilisé dans notre communication institutionnelle et opémtionnelle. MNous adopterons
définitivement leterme« Humain =
Le terme « homme » sera réservé tout simplement et sans extension, a la personne masculine.

+ Des politiques de communiations pragmatiques qui reposent sur des plans daction coordonnés et
pilotés

v les résultats du termin seront rmpportés par le s managers opémtionnels qui feront parer leurs
equipes. Lescas particuliers resteront des cas particuliers et les gén éralisations rapides seront vitées

— Une assistance a la communication managériale
Des supports de communication et des éléments de langage seront fournis par la direction de
la communication aux managers pour les aider dans leur communication auprés de leurs
équipes diverses.

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
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Des formations pour accompagner toutes et tous

Des possibilités s'offrent a nous
Une conduite des changements articulée et cohérente

Une conduite des changement pilotée et objectivée au travers

Des formations des managers sur les thémes:
— Qu'est ce qu'une culture — Les grandes traditions spirituelles

— Le mélange des cultures dans I'entreprise: : une richesse pour l'innovation, un ferment du bien
&tre, une source de performance glohale

— Le multiculturel — les stéréotypes

— Desmanagers & I'écoute de I'autre et en humilité

— Comment traquer les signaux faibles (sensibles)

— Communication positive sur le multiculturalisme

— Intelligence collective (141=3) dans la diversité: (1+41+1=3)

— Communication sur @ « l'entreprise est 13 pour performer, I'entreprise est & pour créer de la
richesse qui passe par le sens, la pérennité, le développement de toutes ses composantes
notamment humaines »

— Quel pilotage pour le maintien des grands équilibres 7 : Vioir 150 26000 - Loi RSE
— Quelles laicités ? Retour d'expériences sur d'autres laicités
— L'homme dans tout ¢a !

©

il

=]
I

Une animation apprenante

Des possibilités s'offrent a nous
Une conduite des changements articulée et cohérente

Une conduite des changement pilotée et objectivée au travers (suite)

Des ateliers participatifs sur les thémes de la diversité

«  Diversité Hommes/femmes
—  Lesréseauxintemes | gu'est ¢e qu'un w3l partage d'informations entre tous ?
—  La prige en compte des valewss féminines dans la gestion des compétences
— L= manzgement mite: guel respect mutwes! ?
—  Les femmes jouent Féquips !
— @estion des pewrs cher les femmes ? Cher les hommes ?
—  Quel accompagnement pour les hommes ?
—  Penserhors genres , penser neutralité

+ Diversité culturelle
—  Culturss croisges: ouvettures de chacun sux pratigues cultuslles rencontréss dans Pentreprize
—  Desretouss O expérisnces des Squipss de nos Tilisles Strangéres ou dentreprises amiss dans le méme sectewrs & sctivités
—  Desretours o expenences d'autres sooétes innovantss en matisee de gestion de ls diversité en France

= Diversité des ages

— Lesjuniors accompagnent les seniors dans la maitrise des nouvelles techno
+ Diversité : Handicap
— Wipir mizsion Handicap

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
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Du mentoring par les plus anciens et du coaching pour accompagner les

managers

Des possibilités s'offrent a nous
Une conduite des changements articulée et cohérente

Une conduite des changement pilotée et objectivée au travers (suite)

* Lerecrutementde coachsinternes

* uncontratcadre avec un réseal decoachs

+ Unereconnaisancedestemps de mentoring chez les mentors et les mentores

+ Uneformation des managers au pilotage du mentoring

Une animation et de vrais débats participatifs

Des possibilités s'offrent & nous
Une conduite des changements articulée et cohérente

Une conduite des changement pilotée et objectivée au travers (suite)

D’ événements fédérateurs:

— Des débats organisés par le management, sur des ouvrages recommandés sur
I'intranet.

— Des invités d'autres cultures viennent vous parler de leur gestion du temps, de leur
gestion des dges, de leur rapport Hommes / Femmes

— La nouvelle parentalité *

- .E.t”cJ e

De facilités pour découvrir in situ d’autres cultures, pour chaque membre de

I'entreprise :

— Faciliter vos séjours & I'étranger par une plus grande proximité de nos équipes ou
encore d'équipe intervenant dans le méme domaine d'activités

* Au cours devoyages professionnel courts

*  Au cours devoyagesde loisrs (Privés)
= Au coursde pluslongsséjours: mobilité facilitée

* Le DRH du groupe suez insiste surla nécessité de repenserihomme [masculin) gu trovaid
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Des indicateurs complexes, croises et apporteur de sérénité

584 AYRAOIFGSdNA RS 8 QSEGNBYS ljdzA NB&

Des possibilités s‘offrent a nous
Le pilotage et le contrdle

Indicateurs

de I'équipe pour les managers:
— Entretien managérial pour recueillir les voeux de développement et de formation
— Argumentaire documenté sur leschoi réalisés enfonction du business
— Tracabilité desformations digpenseées et facilitation de I'accés a chacun
* Une définition compléte (complexe) de la performance incluant
— Lebienétre internea I'entreprise [ 'ambiance!)
— Ledéveloppement des hommes et desfemmes

— Ladiversité surtoutes sesfacettes simultanément (car le risque decannibalisiond’une
facette sur 'autreest grand , hormis | ségalité HF qui est vertueuse pour toutes) — |y a donc

soitobjectivé pour les atteindre)

* Indicateurs RSE (voir rapport de réféerence)*

* Ethiconsel signalait le rapport RSE du Groupe Danone comme tant un digest des bonnes pratigues

017042001 12

* Des indicateurs de responsabilité quant au développement de chague membre

lieude définir descibles par facettes, de communiquer sur celles-ci et et que le managemernt

S

Des possibilités s'offrent a nous
Le pilotage et le contrdle

Les indicateurs sociaux d'un rapport RSE de référence *

D'autres indicateurs plus spécifiques & notre contexte pourront &tre définis pour
garantir le respect de la feuille de route

Formation et Education
410 MNombre moyen d'heures de formation par an, par salarié et par catégorie professionnelle
a1l Programmes de développement des compétences et de farmation tout au long de la vie destinés 3 assurar
I'employabilité des salariés et 3 les aider & gérer leur fin de carrigre
LA12  Pourcentage de salariés bénéficiant d'entretien d'évaluation et d'évolution de carrigre périodigues

Diversité et égalité des chances
Lal3 Composition des organes de gouvernance et répartition des employés par sexe, tranche d'age,
appartenance & une minorité et autres indicateurs de diversité
LAl4 Rapport du salaire de base des hommes et de celui des femmes par catégorie professionnelle

Santé et sécurité
LAS Questions de santé et de sécurité couvertes par des accords formels avec les syndicats
LAE Programme d'éducation, de formation, de conseil, de prévention et de maitrise des risques mis en place
pour aider les salariés, leur famille ou les membres des communautés locales en cas de maladie grave

01/04/2011 * Extrait du rapport RSE du Groupe Danone 19
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Les nouvelles demandes des différentes traditions spirituelles ne
constituent -elles pas un souffle, une respiration ?

Et si nous écoutionses nouvelles demandepour mieuxtrouver des solutiongjui seraient aussi des
réponsesa nos propresturpitudes? Pouvonsnous rester encore longtemps dans le déni de notre
souffrance amposerkespecter les cadences, de notre souffrancen@oser/respecterles injonctions
dégradantes, de notre souffrancefixer/courir aprés des objectifs inatteignables et destructeurs, de
notre souffrance a8 R A a lakcanSebdac&Mps de détente et mal au corps, .... Et si ceux qui
formulaient ces nouvelles demandes poussées par leurs Btaient tout simplement dansalraison ?

Une nouvelle respiration ?
Une écoute des signaux faibles

La compeosition du personnel de 'entreprise est 3 I'image de la composition de la société
frangaise, c'est-a-dire de nos familles.
Culture résonne avec tradition,
Mélange des cultures résonne avec mélange de réminiscences de traditions.
Les traditions sont souvent ancrées dans des croyances spirituelles voire religieuses

On constate dans |'entreprise que les exigences en matiére de spécificités de pratiques
religieuses croissent avec la détérioration du respect de I'Humain dans les processus.

En situation de stress, de menace et de déséquilibre,
I'humain se réfuaie dans ses croyances et implore ses Dieux
pour tenter en dernier recours et quand tout a été tenté,
de retrouver des forces et un sens.

Si le salarié, alors qu'il est dans I'entreprise, fait passer ses besoins de recueillement
avant ses autres besoins notamment financiers,
c'est qu'il exprime une situation de mal étre, d’'urgence, de dukkha extréme
Et se sent menacé par cet environnement qu'est Fentreprise
dans son identité méme d'Humain de I'Humanité

Une nouvelle respiration ?
Une menace n’est elle pas une opportunité ?

Et si cette force de rappel gu'est I’ «Humain» était considérée comme une chance
pour I'entreprise qui ainsi doit se préoccuper d’étre 3 I'4coute des exigences de son
capital humain pour le protéger et assurer sa pérennité

Le sens des exigences ne porte t'il pas :

» pour les cols bleus sur les cadences des activités, sur le sens d'un projet de
service, sur le respect de la dignité de chacun a son poste de travail ?

= pour les cols blancs sur la transparence de l'information , sur le sens d'un projet
d’entreprise, sur le respect de la dignitée du manager dans l'exercice de sa
fonction managériale ?

+ Sachant que les critéres de cette dignité sont de 2 ordres:

— La dignité universelle des droits de I'Humain, pour tous, et synthétisée par la déclaration tant
galvaudée et quelquefois si équivoque : Quels droits de "homme ?

— La dignité spécifique attendue par chacun et au croisement des différents terroirs qui l'ont
bercés et qui le bercent, avec toutes leurs cultures, avec toutes leurs croyances, avec toute leur
histoire entremélée avec I'Histoire de la France, bref avec toute son identité propre
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Une nouvelle respiration ?

Une prise en compte de la réalité plurielle

En fonction des traditions, de la pression individuelle, mais aussi de la pression de groupe de travail, les
exigences sont plus ou moins souples et leurs manifestations plus ou moins convergentes.

ressort que les demandes actuelles des salariés, aprés avoir été des exigences ancrées dans la culture
Chrétienne, religion dominante jusque |a sur le territoire, commencent a poindre des exigences inspirées
d’autres cultures, et notamment la culture Musulmane, seconde tradition en France suite aux
migrations récentes, mais aussi des autres traditions: juive, bouddhiste, hindouiste, ....

Exemple d'acquis en matiére de culture chrétienne
*  Dimanche nontravaillé

Exemple d'exigences en matiére de culture musulmane || =  Fétes de noél, de paques, ...

*  Priere duvendredi *  Poisson le vendredi dans les cantines,

*  Nowurriture Hallal *  Costume/uniforme type militaire dans certaines entreprises
*  Foulard

Exemple d'exigences en matiére de culture juive
*  Shabbatdusamedi

*  MNourriture casher

+  Kippa

Exemple d'exigences en matiére de culture hindouiste
*  Purfimpur.

*  Mourriture végetarienne

E/04/20 = Turban
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Des exigences sur le temps de travail, est -ce vraiment incongru ?
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Une nouvelle respiration ?

Les nouvelles exigences

Aujourd’hui les exigences formulées par les différentes parties prenantes dans l'entreprise
peuvent &tre sans tin et doivent donc étre régulées par le management.

Elles se manifestent
*  Sur l'organisation des temps de travail: temps de recueillement, temps de prigre, fétes
religieuses jeun et rupture du jeun

Sur l'organisation de 'espace: Lieux de recueillement & |a fois dans 'entreprise et dans
la ville, salles de repos, salles de prigre, ...

Quid de considérer ces exigences comme des opportunités dans une entreprise ot chacun s'efforce
de trouver des freins i la « folie devenue meurtrigre! de Faccélération des cadences, de Falignement
des pensées, de lo dévalorisation des personnes, et de la réduction des M? » -

Quid de saisir cette opportunité gque des PLEFS* nous invitent  saisir pourla mise en place d'une
gestion d’un espace-temps pour tousqui reconnaisse I'humain dans sonidentité et dans sa pluralité,
qui crée dans 'humilité le ciment d’une humanité de terrain retrouvée

Aussi, en fonction de la multiplicité des demandes et du nombre d'aspirants a ces demandes a un
instant t, la réponse pourra varier entre par exemple:

_ % Fas d'amenagement » out une sallede repos polyvalente avec agenda © ou ©unesalle dédiées Funou I"autre ritz @
Ceci dans la mesure ou le fonctionnement de ['unité ou du service n'en est pas perturhé

2 Voir slide N°4

* PLEFS: Personne & Libre, Egale et Frére ou Soeur # en référence a « Liberté, Egalite, Fratemité », valeurs fondomentaies de la déclaration

Des exigencespour une nourriture conforme , est-ce vraiment incongru ?

Une nouvelle respiration ?

Les nouvelles exigences

Sur I"'alimentation: mise & disposition de nourritures conformes aux rites des salariés &
partir du moment ol ils représentent un nombre suffisant & former un collectif

HALAL & CASHER
UN DUSINESS
LEs APPETITS

Quid de considérer ces exigences comme des opportunités dans une entreprise ol chacun s'efforce de
trouver des freins & une accélération versune « fuite en avant vers une « Mal-bouffe uniformisée et
non toujours respectueuse de nos santés »-

Quid d'écouter cette opportunité que des PLEFS* nous invitent 4 saisir pourla mise en place d’une
nourriture variée traitée selon des rites qui en apportantlasanté a leur adeptes leur ont permis une
prospérité et une attractivité
En fonction de la multiplicité des demandes et du nombre d'aspirants & ces demandes,

la réponse pourra varier entre par exemple:

— « Pasd'aménagement » ou « 2 8 3 menus différenciés « ou « capacité d réchauffer sa« gamelle »

Ceci dans la mesure ou le fonctionnement de I'unité ou du service n'en est pas perturbé

* PLEFS: Personne i Libre, Egale et Frére ouSoeur ¥ en référence o « Liberté, Egalits, Fratemite #, valeurs fondamentales de ladéciaration
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Diver2ense

Une nouvelle respiration ?

Les nouvel

les exigences

* Sur I’habillement: qu’il soit I'habillement « intégral », ou encore

« symbolique »:
- LUintégral: -

- Luniforme

- Lecostume 3 pieces

- Ladjellaba

- Lamini-jupe

Le décolletéplongeant

Le symbolique: Signe d'appartenance 3 unetradition
visanta

- Afficherson appartenance
- Recueillir lerespect des membres de sacommunauteé
(Brother Hood)

- Recueillir lerespect despersonnes extérieuresala
communauté

Un reglementintérieur ne peut prévoir de traiter tous lescas.
Le managementesten premiere ligne

En particulier, en cequi concarne le port designes religieux, il ne peut prévoir

d'interdiction générale et absolue etdoit le justifier par des raisons d’
de sécyité, detrauble 3 I'ordre publicou dansdes cas particuliers de
At avec laclientéle oud'organisation du travail.

Le port de signes ostensibies pourra étre interdit.
Selon le poste de travail, le port d‘un foulard ou tout
bipsicne gqutre signe discret pouraétre toléré et serag

contact I‘apprédiation du manager déquipe éclairé parla
politigue d'entreprise et le réglement intérislr

$AO0 1

-
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Une nouvelle

Les nouvelle

*  Sur le rapport aux soins

— Dans l'entreprise seuls le médecin du travail ou I'infirmiére sont au contact des

salariés

* Les demandes particulieres dans I'entreprise ne pourront aller a I'encontre de notre stratégie et de
notre axe majeur: I'égalté Homme / Femme. Les exceptions seront traitées au cas par cassur
demandedu salarié qui pourra &tre 3 sesfraisenvoyeé vers un partenare répondant aux critéres juges

recevables par lemanagement

— Au niveau de la société civile:

* Rapportaucorps pour accéder aux organismes de soins ou est dispensée la médecine occidentale
* Rapportaucorps pour accéder a autres me

respiration ?

s exigences

dednes
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Un nouveau challenge pour le management

Une nouvelle respiration ?

Un nouveau challenge pour le management

Dans une démarche projective, il est important de considérer que compte tenu de la
pluralité croissante des cultures de nos sociétés, les requétes & caractére particulier
viennent a se démultiplier

Aussi, 'entreprise devra prévoir dans ses processus managériaux d'examiner ces requétes
auvu notamment de la composition de son personnel, afin de batir des compromis avec
toutes les parties prenantes pour a la fois aller vers une certaine satisfaction des
demandeurs sans mettre en péril sa performance.

Elle doit alors arbitrer pour allier & la fois

Un manager qui doit se transformer, mais quel est le prix a payer ?

Son besoin d'alignement pour renforcer I'efficacité de la production
Son besoin de diversité pour renforcer 'efficacite de l'innovation

Mais aussi respecter sa communauté d’humains composites et en tirer le meilleur
parti en vue d'une performance durable et a la définition partagee,

Gérer son image et son attractivité pour attirer les meilleurs
Tout ceci en conservant le contréle et en maintenant les equilibres RSE

Une nouvelle respiration ?

Un nouveau challenge pour le management

Rdle du manager
Avec laccroissement de la pluralité des traditions qui constituent la population frangaise, la gestion
d'exigences culturelles et cultuelles fait de plus en plus partie du réle du manager.

La population de I'entreprise esta 'image de la population frangaise, Cest-a-dire variée, diverse.

Les traditions qui s'estiment « lésées » et gui constatent qu'elles constituent un groupe de pression
suffisamment représentatif seront tentées de formuler de nouvelles exigences la ou elles sont:
Il estdonc impartant en tant que manager que vous vous teniez prét a:

Recueillirla demande en la faisant préciser, en sachant 'accueillir sans ladéformer par votre vision,
Consulter la politique d'entreprise sur ce point,

Consulter les homaologues manager pour évaluer la récurrence de la demande,

Consulter la DRH et le responsable Diversité, gui étudieront la crédibilité/légitimité de la demande et
vous aideront & formuler une réponse,

Co-produire une réponse a cette demande avec les parties prenantes, et notamment via le dialogue
socia

Communiquer sur la décision prise et les motivationsde la décision, pour application
Accompagner la mise en ceuvre de la décision
Faire le suivi des impacts de la décision et rester ouvert, a I'écoute

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
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Management ?

Une nouvelle respiration ?

Un équipe managériale diverse pour mieux traiter la diversité

La diversité au sein méme de I'équipe managériale sur le territoire est une clé
de succés de la cohésion:

* Elle permet a chacun de se sentir représenté et de voir « réguler » ses
demandes au travers un management « légitime ». Ainsi la diversité dans le
management est primordial pour

— Prendre en compte les demandes en cohérence avec les objectifs de l'entreprise

— Réguler et négocier en consensus avec 'ensemble du management les réponses
aux demandes afin gu'elles restent soient satisfaisantes dans le respect de la
cohérence avec les objectifs de I'entreprise

Par un sens retrouvé au travers une représentation légitime et reconnue qui

fait sens

* Elle permet d'expliquer les options prises au plus proche de chacune des
sensibilités et donc de créer par une communication appropriée le
consensus, adhésion et la prise en compte de la différence plutdt que le
communautarisme, la frustration et le clonage.

Une nouvelle respiration ?
Un équipe managériale diverse pour mieux traiter |a diversité

La diversité au sein méme de I'equipe manageriale sur le territoire est une clé de succes
de la cohésion:

* La diversité de 'équipe managériale , selon les styles managériaux, peut conduire & de
la régulation réciproque d’une culture a l'autre
—  Plutdt que de formuler ses exigences aupres de seuls représentants des hertiers d’'une tradition chrétienne
‘tanal historique de la tradition en France « , guid de fadliter la co-gestion de ces demandes en comite de
management interculturel inteme a lentreprise de fagon @ co-construire des solutions  acceptables par
toutes les sensibilités

* Il ya lieu de faciliter les rapprochements interculturels aussi au niveau territorial afin de
créer et entretenir des liens entre sensibilités différentes par le levier de la curiosité
réciprogue.

*  Aussi, il ya lieu daccueillir avec bienveillance I'expression passagére de codes sociaux

différents qui font la chaleur des membres d'une communauté et font partie de son
identité et donc de sa pérennité, dans la mesure ol la manifestation de ces codes
n'entrave pas le bon fonctionnement des éqguipes, estimé par un management ouvert

aux différences.
* Le dialogue interculturel est ainsi l'outil incontournable pour créer la confiance et
faciliter l'interprétation des codes sociaux guelquefois soumis & mésinterprétation et

“erigirie'des tensions, pour sortir des stéréotypes 21
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Une prise de conscience et un positionnement a la hauteur des enjeux

Rappel de la parole du DG

Le DG a dit:

L'altérité ouvre sur l'autre et est le garant du maintien de 'humain dans I'"humain;
L'altérité originelle est I'altérité Homme/Femme — Elle est la seule altérité qui s"applique
a une majorité.

Elle représente donc un enjeu incomparable de Preuve par 9.

Si nous reussissons la, nous serons credibles pour réussir ailleurs.

Si nous ne savons pas gagner sur la majorite, inutile de penser gagner sur les minorites,

Nous aurons donc une approche volontariste et lucide, avec des objectifs dans
le temps pourl’égalité Homme/Femme dans le management

[
W

Introduction

Les femmes représentent la moitié de 'humanité: Plus de 80 % de femmes travaillent, mais beaucoup
de temps partiel imposé.*
En France, le Taux de natalité est le plus fort d'Europe; ce qui conduit les femmes & superposer 3 vies
trés denses: vie Professionnelle, vie Familiale, vie de Couple
= Elles sonttrés présentes dans les jobs opérationnels mais peu dans le management car
— Elles acceptent plus fadlement des temps partiels imposés ce qui apporte de la souplesse & I'employeur
mais« plombernt = leur carriére
— A travail ggal, elles ont encore un salaire inférieur de 30% & un homologue masculin qui par la ligne
managériale bénéficiede leur valeur ajoutée
* Actuellement en France, 17,2% des dirigeants de société sont des femmes, et il n'y a que 10% de
femmes dans les conseils d'administration des sociétés du CAC 40 et 8% dans les conseils
d'administration des 500 premiéres entreprises francaises, dit la proposition de loi. Loi 27 janvier
2011: Des quotas dans les CA de 40% a horizon 2017 !!
*  La Promotion des femmes dans le management participerait & un rééquilibrage dans I'entreprise
et plus généralement dans la société
= Pour leur promotion dans le middle management, elle dépend du management en place qui plus il
est élevé, plus il est masculin et faisant preuve de son incapacité & faire bénéficier les femmes de
I'intelligence collective, comme en bénéficient leurs collégues masculins

aoma  Cf Aurore Hass

w
I
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Stratégie Diversité H/F

Pour I'entreprise EntrX, concernant 'équilibre H/F dans la ligne managériale

*  Mise en place d'une politigue volontariste de promotion des femmes aux
niveaux managériaux, afin notamment et de facon pragmatique de
disposer d'un vivier suffisant pour remplir les objectifs légaux de 40% de
femmes au CA & horizon 2017 qui d’ailleurs me semblent trop éloignés

MNous aurons donc une feuille de route qui consistera a doter le CAde :
25% de femmes dés 2012,
35%en 2014 et
40% en 2015.

Stratégie Diversité H/F

*  En tant que DG, je regrette que compte tenu de leur représentation en nombre
dans l'entreprise, je ne puis gqu'acter que leur représentation sur la ligne
managériale est trés en dessous des attentes. Ceci met en évidence les
dysfonctionnements de notre ligne managériale et de nos processus.

* Des plans d'actions seront donc mis en ceuvre pour développer et faciliter
l'accession des femmes aux postes managériaux. 5i les femmes ne se sont
jusgqu'alors pas découragees (méme si la comptabilité des dépressions est un signe
de mal étre!) dans une entreprise qui ne favorisait pas toujours leur
développement (constat) , il est essentiel que chacun prenne conscience la ol il
est que l'espoir de chacun se situe avant tout dans le développement des
personnes et leur employabilité

Ainsi, la formation et plus largement la facilitation au développement des
personnes sera un axe de travail prioritaire dans le respect des grands
equilibres afin de permettre a chacun de mener ses projets tout en
respectant les objectifs de I'entreprise

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
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Les points de vigilance, les clés du succes:

Points d’attention

. Attention particuliere de la Direction aux arbitrages sur la formation: Une fois les arbitreges donnes par les
managerset la DRH, constatet'on que les femmesbenéficient d’'autant de formations continues que les hommes ?

«  Artention particuligre de la Direction aux arbitrages sur la partidpation aux ateliers partidpatifs, aux forums, aux
séminaires

+  Amtentionautravail & temps partiel impose aux femmes: il ne pourra étre supeérieur a celui impose aux hommes

+  Travail sur le vocebulaire, et notamment 'utilisation de I'Homonymig/ Synonymie du mot Homme. Le mot Homme
serm@ résenve a la personne masculine. Les termes « Etre Humain = ou « Humain: seront préférés pour la personne
neutre® .

*  |Les managers seront evalués sur leur capadte a promouvoir des femmes sur la base de leurs competences réelles —
Pour cela la mise en place d'une évaluation a 360° susceptible dB&tre plus objective et de rendre moins dépendant
le promu de son promoteur

*  Leshommesseront encourages a prendre leur conges parentaus

*  Les reunions aprés 18h devront étre exceptionnelle et prévue a l'avence avec le consentement de tous les
participants

Pourguoi permettre aux & Droitsde |’ Humain » d'étre réduits auxt Droitsde 'homme » 7 9:
Chacunétant ainsi libre de mettre |lafemme de cété avec ou sans consentement, femme qui setrouve ainsi démise de ses droits
dans laformule mémequi est censée les lui donner, etcombledu paradoxe, Poblige 3 adhérer 3 laformule gui lescut 1!

Une sowrce structurslie de malentendus , un formatage aux conséquences insoupgonnables sur Finconsdent déja du tout petit, de I3 towte petite 1!
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Et finalement : Par ou commencer ?

Et finalement par ou commencer ?

Il serait tentant de ne se limiter qu‘a quelques premiéres actions avec comme
seul objectif de communiquer . Or, le plan d’action présente une cohérence
globale et ne peut &tre découpé au risque que les actions soient contre
productives( un peu comme un traitement antibiotique que I'on ne prendrait
que 2 jours et qui relancerait la maladie de plus belle 1)

En effet, la conduite du changement est le résultat d'un cumul d'action
menées de facon articulées et coordonnées, et I'atteinte d'effets de seuil est
nécessaire pour produire des résultats

Ala question : Par oli commencer ?
— Budgéter 'ensemble du plan et le séquencer/lisser dans le temps pour prendre en compte les
capacités de financement (et acter la durée dautant plussi Cestsur plusieursannées )

— MNommer un pilote du plan de changement, qui soit a la fois un organisateur et un
communicateur, et reportantau Top Management

— Communiguersurle plan de changement etle planning auprés des managers
— Mommer de nouveaux managers dans le sens du plan Diversité®
— Organiser les premiéres actions de formation

Validation MBA» Diversité, Dialogue et Management
Joélle DAMAG

Page25



Etpeut-on EAEOA A851T A bDE AO.Shdse theh h@ballel OP O
dans le pied ?

Peut-onfaire d’'une pierre, deux coups? ....

* D’aucun seront tentés de prendre des raccourcis en avangant:
Si les risques psychosociaux peuvent étre mieux maitrisés par des mesures de
réduction des J;scriminations de type 2, alors « Faisons d'une pierre, deux
coups »: Nommons des femmes des minorités visibles aux postes de managers.

. 5’; bien non, ceci n'est Bas $a solution et c’'est mé&me le risque fort
une regression. POLII'q (0] s

— Car 5'il est possible de faire d'une faiblesse une force, ce qui n'en exige pas moins de
I'énergie, il est beaucoup plus difficile de faire de deux faiblesses une force. L'énergie
demandée est alors surhumaine et épuise.

— Dans un tel cas, la femme des minorités visibles positionnée en manager dans un
environnement encore trop peu mature en matiére de diversité de type 2 risque de
se trouver dans un double enfermement, dont elle peut difficilement sortir indemne
car

* si prendre un poste de management est un challenge pour une femme, [car elle doit transformer la
méfiance de son environnement en confiance envers |es personnes a son image),

* 5i prendre un poste de management est un challenge pour un homme des minorités visibles, (car il doit
transformer la méfiance de son environnement en confiance envers les personnes a son image),

* Cestun double challenge pour une femme des minorités visibles de prendre un poste de management
dans un environnement gui nest pas defriché par les premiers. Une force exceptionnelle lui sera
nécessaire gui conduira la plupart du temps & un essoufflement prématuré, souvent associé a une
communication d'un résultat sinon négatif, dans tous les cas mitigé

— et son management pourra alors &tre tenté par une analyse « raccourcie » des
résultats qui ne seraient pas au rendez-vous, d'abandonner tout effort efficace en

.. .faveur de la correction de ces discriminations de type 2 et par l&2 méme_les
“7“entretiendra voire les alimentera en se focalisant sur les discriminations de type 1.

... sans se tirer une balle dans le pied ?

* lln'est donc pas ethique de tenter de faire d'une pierre, deux coups.....

* Pour éviter le cercle vicieux de la reproduction des discriminations qgui trouvent
leurs sources dans les comportements ‘automatiques ’, il est essentiel de

prendre conscience que le chemin de la diversité passe par:

* Dans un premier temps, en paralléle et de facon synchrone:
— MNomination de femmes (libres c'est-a-dire n'entrant pas dans des conflits d'intéréts masculins:
« Epouse de Y, fille de Y. « car alors elles deviendraient I'instrument de ¥ et ne seraient plus
elles-mémes, or c'est d'elles-mémes toute entiéres et denc de leur liberté et de leur santé dont
I'entreprise a bescin), en majorité non appartenant aux minerités visibles, ceci aux postes du
Top Management
— MNomination d’hommes des mincrités visibles aux postes de management cpératicnnel

* Puis dans un second temps, quelquefois rapproché du premier mais assurément
décalé par rapport & celui-ci:

— C'est-a-dire une fois les nominations ci-dessus effectuées et le chemin vers la diversité engagé,
nomination & des postes de managemept avancés, de femmes des minorités visibles libres,
épanouies et en capacité de révéler leurs compétences dans le plein respect de leur dignité
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Plutdt que de faire briller des stars isolées sous perfusion qui refroidissent le
management dans ses initiatives par des résultats mitigés
engageons des actions de fond progressives qui garantissent 'avenir de la diversité
16/05/2011 par la mise en place d’une dynamique positive irréversible a0
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Istanbul: Heure de la gre chez les pigeon:
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Annexe 1:
Article « Les employeurs désarmés face a la religion »
Ecrit parLaurance N’ KAOUA, Journaliste , LES ECHOS, 15/03/2011

L'affaire Baby Loup a relancé le débat. Licenciée en 2008 pour avoir refusé d'6ter son voile, la
directrice adjointe de cette creche des Yvelines a porté plainte pour discrimination, soutenue, a
I'époque, par la Hald&n décembre, Pourtant, un conseil dqesd'hommes a validé son
licenciement. Elle vient de faire appel. De quoi semer le trouble sur l'attitude a adopter en
entreprise visvis de la religion. Les sages de la Halde rendront leur verdict sur ce theme lundi
prochain. Car, contrairement aux\sees publics, «lans I'entreprise privée, les salariés ont le

droit d'exprimer leurs convictions religieuses, avec certaines limites dictées par le Code du
travail », rappelle I'anthropologue Dounia Bouzar, dirigeante du cabinet Cultes et Cultures.

Pourautant, un salarié peiltrevendiquer une salle de prieres chez son employeur ou refuser de
se faire examiner par un médecin du travail du sexe ofpdséinverse, un DRH petit
interdire le port du foulard & une chef de service ou celui de la bawbe, ldppa ou d'un turban

a un commercig®? Comment réag?ir lorsqu'un employé musulman, chargé de préparer des
plateauxrepas, rechigne a manipuler des bouteilles d'alcool ou qu'un cadre refuse de décrocher
son téléphone un vendredi apréshgéires pour cae de shabb&t

Certains chefs d'entreprise cedent a toutes les revendications religieuses de peur de sembler
intolérants. D'autres répriment systématiquement les signes de foi, méme s'ils ne nuisent pas au
fonctionnement de l'entreprise.Dans la méme seté, au méme étage, il y a parfois cing
gestions différentedu fait religieux», observe Dounia BouzarPourtant, en cas de
discrimination, une amende, au pénal, peut aller jusqu'a 48006 et trois ans de prison pour

un manager, et atteindre 225008uros pour une entreprise. Or, a ce jour, la jurisprudence n'a pas
tranché de facon claire. En 2001, la cour d'appel de Paris a valide le licenciement de I'employée
d'un centre commercial ayant refusé d'enlever son voile. En 2003, la méme cour d'appel a
condamné un emcf)loyeur ayant licencié une salariée, sans contact avec les clients, qui refusait de
nouer son foulard comme un bandand. wa un flou juridigue», commente Inés Dauvergne,
responsable diversité d'IMBntreprendre pour la Cité, a l'origimtun guide pratique sur la
religion au travail.

Tensions et confusion

En 2010, la Halde n'a traité que ZAHintes sur le fait religieux, soit 2,056 des 12.464
réclamations recues. Cependant, d'apres ['lfofoafes sociétes francaises estiment que les
revendications liées aux pratiques pieuses augmentent. Et la tendance va cresCanda. «
uparavant, les salariés de confession musulmane, notamment, étaient souvent des immigrés de
premiére génération qui, ne se sentant pas chez eux, n'osaient paseraffeurs
revendicationsLeurs descendants, eux, sont francais. Et ils s'attachent a concilier vie
E)éofe,lcisio)nnelle et vie privée poursuit Dounia Bouzar, auteur dd_a Laicité, mode d'emplei

yrolles).

Sur le terrain, des tensions émergent, plusmins ouvertement. korsque I'on sait que vous
avez posé vos congés pour Yom Kippour, I'équipe ne vous regarde plus de la méme»maniere
confie un ancien ingénieur.Les entreprises doivent briser le silengaffirme Dounia Bouzar.

Mais les tabousameurent. Et pour causée sujet enflamme les esprits. En témoigne PSA, ou

la distribution «@ la demande de certains salarieglans des usines, par le syndicat Force
ouvriére, d'un calendrier affichant les prieres musulmanes et doté d'une photdMdedLee et

de mosquées a suscité I'emoi tant parmi les laics que chez les chrétiens.
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Car si chacun s'accorde sur I'égalité homfeeasmes ou sur I'emploi des personnes handicapées,

le consensus, en matiere de foi, semble plus complexetre la peur du comamautarisme et

la crainte du politiquement incorrect, la confusion regne et les décisions professionnelles ne sont
pas toujours rationnelles, commente Mélanie Grisvard, auteur, chéxecommedia, de
sa?/nettes de théatre visant a sensibiliser au faiteekgUne confusion alimentée par I'actualité,

a l'heure ou 4% des Francais percoivent l'islam plutét comme umeemace», selon un
sondage réalisé par I'lfop pour.e Monde». «Les amalgames sont |égion et les managers,
perdus», raconte Anne Lamoudu cabinet First & 42nd, auteur d'une étude sur le sujet. D'autant
que ces mémes entreprises, souvent mondiales, se comportent differemment au gré des
frontieres. En GrandBretagne, lkea a concu un voile aux couleurs de l'enseigne pour ses
employées mudmanes. De son coté, le spécialiste des centres d'appels Webhelp dispose de
salles de priéres au Maroc, ou il compte 5.000 employés... A Compiegne, ou d'ailleurs son
distributeur automatique contient des sandwiches halal, ce sont des salles de repos.

Pragnatisme

« Deux valeurs contradictoires s'entrechoquent, celle d'un monde global et celle de nos racines
locales, résume JeaDlaude Le Grand, directeur mondial de la diversité chez L'Oréal. Dans
130pays, L'Oreal s'adapte au plus pres du terrain. En Indenésombre de salariées sont
?/oilees_.I I\’/;ais lorsqu'elles se rendent a I'étranger pour représenter le groupe, deNesnbter

eur voile? »

De cette problématique en découlent d'autres.terme, les entreprises ne sereelles pas
contraintes de hi@rchiser la diversité& Lorsqu'un salarié ne souhaite pas serrer la main a une
collegue femme, l'employeur dditprivilégier I'égalité hommegemmes ou les convictions
religieuses? » s'interroge Anne Lamouk Il faut neutraliser le débat, assure Alir@répin,
directrice de la RSE chez Randstad, qui, en 2010, a formé son comité de direction et ses
managers RH au fait religieux,pour changer les regards.

A la lueur desIJurisprudences, des regles légales se desshiesit. la liberté religieuse ndoit

as entraver la securité, I'hygiene, la liberté de conscience ou l'organisation du travail de
‘entreprise, ni porter atteinte a sa Performance. Jarpragmatisme est la clesfpullgne Ines
Dauvergneméme si cela comporte forcément des choixestifg, car les conditions de sécurité
different d'un commerce a une entreprise de BARjuel moment, par exemple, un employeur
doit-il empécher un salarié a jeun lors du ramadan de monter sur une tour en réfection
Pragmatisme donc, chez L'Oréal, bembauche d'une stagiaire voilée en 2008 a choqué les
syndicats « Nous avons gardé le cap du talent individuelle était trés compétentElle est
aujourd'hui directrice financiére au Liba® raconte JeaiClaude Le Grand.

Ainsi, souligne PhilippgHagmann, responsable du pdle Vie au tragadiversité chez EDF, il

n'y a pas de regle générale et absoluene faut aborder ces questions que du point de vue de
I'organisation du travail. L'incidence d'une salariée voilée, par exemple, n'est paéntee en
clientéle ou dans un centre d'appdles gens doivent étre libres de prendre des congés pour des
fétes religieuses si la charge de travail le permet. Car ces questions tres concrétes peuvent
conduire certains a se sentir exclus. Or le réle detfaprise est d'abord de rassembler.

Diversense
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