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Le Forum Mondial de I'Economie Responsable il

Sur toute la planete, de plus en plus d’entreprise®montrent qu’elles peuvent améliorer
leurs performances en respectant davantage 'Hommet I'environnement. Passer en
revue ces « bonnes pratiques » et rendre leur exeepcontagieux, voila le but que s’est
fixé le Forum Mondial de 'Economie Responsable

Bien des rencontres ont déja eu lieu ou sont envigées dans différents pays pour
promouvoir une mondialisation responsable. Le Forumie Lille s’inscrit dans ce
mouvement avec la volonté de lui donner urcaractere innovant et une dimension
exceptionnelle .

Les points déterminants et caractéristiques de l&iharche du Forum sont :
- Une initiative despartenaires économiques,
- Une démarche concréte, fondée sur I'échange de « bonnes pratiques »
- Une dimension internationale forte grace aux regards croisés d’acteurs et
d’experts de la RSE en provenance de toutes lesigés du Monde,
- Unenvironnement propice — Lille et sa région — terre d’'innovations sociales
au ceceur de I'Europe.

La Responsabilité Sociale et Environnementale comnmonté de « prendre soin de la
société » englobe des thématiques tres variées. Afil’approfondir chacun des trois piliers
de la RSE (social, environnemental et économique) favoriser les rencontres entre
experts et chefs d’entreprises, trois temps fortées rencontres internationales ont été
organisées :

- En octobre 2007 sur la diversité et I'égalité desances pour 'emploi ;

- En octobre 2008 sur les engagements responsablesipoourrir et protéger la
planete ;

- En octobre 2009 sur les finances responsables elidaires.

La Convention Mondiale en Octobre 2010 et I'adoption d’'un Manifeste Mondial de
I'Economie Responsable cléturera la démarche.

Qu’est ce qua Responsabilité Sociale et Environnethentale

« L'intégration volontaire des préoccupations eb@aldogiques des entreprises a leurs |activités
commerciales et a leurs relations avec toutgdielespfenantes internes et externes (actionnaires
personnels, clients, fournisseurs et parteflacgtds humaines...), et ce, afin de &alisiagment
aux obligations juridiques applicables etrdiane& capital humain et 'environnement

Le Livre vert Rromouvoir un cadre européen pdees/rorisatyiittsdalifelte ddsnEenrémises
Commission Europée2i®@1()2001




Les Rencontres Internationales
sur la diversité et I'égalité des chances pour I'enploi
- Octobre 2007

Les entreprises, aux quatre coins de la planete,rd@onfrontées a la question universelle
de la diversité. Le handicap, I'égalité homme-femn®e les origines ethniques, l'age,
I'origine sociale, I'état de santé... autant de sujgtqui touchent tous les pays sans
exception mais rencontrent des réalités différenteselon les continents. Au cceur des
rencontres internationales, les themes des cing pliéres et des six ateliers de travail ont
été choisis pour brosser un portrait actuel et traxersal de la diversité et favoriser les
échanges.

Ces journées et cette démarche ont pour vocation @empléter, structurer et organiser
un véritable guide a l'usage de la diversité dansehtreprise ou toute autre structure au
travers dela valorisation de pratiques a reproduire ou a ne pas reproduire.

Les objectifs de ces premieres rencontres interraiales sont de :
Promouvoirla diversité et I'égalité des chances au travail ;
Enrichirla réflexion sur ce théme auprés des acteurs écan@ues ;
Faire émergerles bonnes pratiques relevées au cceur méme des egptrises sur
les cing continents — pour s’inspirer, comparer preduire ;
Montrer que la diversité dans l'entreprise est source de perfor mance
économique ;
Préparerle chapitre du manifeste consacré a la diversité.

Les questions traitées durant les rencontres :
Une économie ouverte a la diversité des cultures dés origines ;
Comment répondre aux attentes de la jeunesse suggjalité des Chances ?
Comment considérer le handicap comme un facteur gerformance économique ?
Comment respecter I'équilibre hommes-femmes au qudien ?
Diversité et égalité des chances : un nouveau chardp la négociation sociale ;
Identifier, évaluer et développer les bonnes pratiges dans I'entreprise ;
Comment négocier un accord sur la diversité enteslpartenaires sociaux ?
Comment identifier et mettre & profit les valeurséminines dans le management
au sein de I'entreprise ?
Comment gérer la diversité quotidiennement au seite I'entreprise ?
Place et r6le de femmes a tous les niveaux de resmpeabilité dans I'économie
mondiale ;
Egalité des chances et territoires : les conditiod&in développement économique
plus équitable.



De quoi parlonsnous ?
Diversité, Egalité des chances, Discrimination...

Qu'appelle t'ondiversité: « caractére de ce qui est varié. Appliguée a l'‘eeprise, la
diversité s'entend de la variété de profils humaingui peuvent exister en son sein »

Cette définition « littéraire » a largement été enchie lors des débats. Les rencontres
internationales se sont notamment focalisées sulféquilibre hommes-femmes, le
handicap et la santé, la diversité socioculturelle, lintégration des jeunes et des
seniors.

En préambule, Nicole NOTAT fait la distinction entr

- la prévention des discriminationsl’'une part, devant déboucher sufégalité
de traitement dans les domaines de la rémunération, de la formah, de
I'évaluation et la gestion des carriéres.

- la promotion de I'égalité des chancesl’autre part, qui se caractérise par la
mise en place de politiques pertinentes , la mesure de la cohérence entre
engagements et actions mises en ceuvre, et la mesudes performances, des
points forts et des points faibles.

De son c6té, Guy RYDER, parlant de diversité, parla fois d’égalité des chances et de
tolérance. Selon lui, au-dela des inégalités touchiaau sexe, a la race..., l'inégalité
majeure se situe entre le Capital et le Travail, et été renforcée par la mondialisation.
Guy RYDER ne milite pas pour une remise en causdalenondialisation mais pour un
ameénagement des regles. L'égalité des chances esheuquestion d’éthique, de droit
fondamental.

Emma STRINGFELLOW apporte un éclairage européardssant, issu de ses recherches.
Pour elle, la diversité recouvre des postures difntes selon les pays :
- en France, la diversité est synonyme de non-disciimation sociale;
- en Allemagne, la diversité est basée sur I'acceptan des différences attitude
importée par les entreprises américaines ;
- en Angleterre, la diversité est un argument éconoupie.
Des différences de postures qui ont un impact s@sl politiques mises en ceuvre...

Une approche complémentaire apportée par Flavio dOLIVEIRA, concerne plus
spécifiguement le handicap. Il distingue le paradige de ségrégation caractérisé par la
mise & I’ écart de la personne concernée (I'asile,.gelui del'intégration caractérisé par
une prise en charge médicale, celui déinclusion enfin, caractérisé par un traitement
social.

Pour Luc VAN LIEDEKERKE cette question de laitdiv@rgose dans le monde actuel du
fait de la mobilité des peuples, des employés ; elle ne se posait pas au XIXeméde, la
mobilité étant trés réduite, les corps sociaux étabeaucoup plus homogenes.

La grande majorité des intervenants et participantsaccordent a dire que le« plafond
de verre » est une réalité, partout dans le monde, a des degs divers selon le contexte
et le stade de développement du pays, et ce qu'itagisse de la parité hommes-femmes,
de la diversité raciale ou ethnique...



Brian NOSEK nous apporte un éclairage complémeetaiur la question de la diversité.
Les études menées au sein de son université monttequ’une bonne part de nos
attitudes individuelles par rapport a la diversit@rovient d’hypotheses émises par avance
par notre cerveau, conditionné par notre éducatiomotre environnement social ou
culturel, notre niveau d’études... Chacun d’entre r@émet desassociations implicites
et inconscientes, entre un type de diversité (ex. jeune / &g€) et un jugement de valeur
(bon, mauvais).

Pourquoi se préoccuper de la diversité?

La premiere réponse est celle dd'éthique . Guy RYDER est catégorique sur ce plan.
Egalité, traitement de la diversité, sont des quesns de droit, d’éthique pour tout acteur
économique. Aucun acteur ne peut s’abstraire d’'urgémarche orientée sur une plus
grande égalité des chances, ne peut accepter la dignination.

Geert DEMUIINCK ne dit pas autre chose quand li¢ pees inégalités extrémes en termes
de droits, d’opportunités, de conditions de vie seh les territoires. Ce constat, sur le plan
éthique, n’est pas acceptable et tout doit étre mien ceuvre par les acteurs économiques
pour atténuer les inégalités.

Christian SCHARFF développe aussi cette positiopatant de «posture socialement et
moralement normale».

Mais il ajoute d’autres raisons de s'impliquer em¥eur de la diversité :

- I'évolution de la pyramide des ages, le développement économique créent un
appel d’air pour le développement de I'emploi deseimmes ou de certaines
catégories de population ;

- lintégration dans I'entreprise denouveaux talents, point sur lequel plusieurs
intervenants renchérissent, notamment Deon ROSSOWMsqu’il parle de
I'importance du partage d’expériences ;

- une meilleure compréhension de clients aux profils variés, par des
collaborateurs eux-mémes d’origines et de culturedifférentes. Deon
ROSSOUW, quand il parle de stimulation et de caga@ s’ouvrir a de
nouveaux marchés, ou Werner DE PRINS parlant dendaessité pour une
entreprise d’avoir des collaborateurs diversifiépr refléter la diversité de ses
clients et favoriser la proximité ne disent pas atg chose.

Sylviane BALLUSTRE D’ERNEVILLE prone de son divrdaé au sein de I'entreprise
comme moteur d’une meilleure performance humaine et économique , tout comme
Nicole NOTAT qui affirme que la diversité est un taor de dynamisme et de créativité .
C’est un élément essentiel dans la capacité d’uneganisation a se remettre en question.

A sa maniére, Michael HARADOM renchérit en parldimterdépendance dans I'entreprise
et de faiblesse de la chaine lorsqu’'un maillon eaible. Les actions mises en ceuvre en
matiere de formation, d’intégration des employés ceiles que soient leurs origines sont
bénéfiques pour la performance globale.



Nicole NOTAT ajoute que limpact d’'une bonne pdgjite ressources humaines, en
particulier en termes de diversité, est un atout iportant pour I'image de I'entreprise et
sa capacité a attirer de nouveaux talents.

Le mot de la fin sur I'importance de la diversitéevient a Michael HARADOM : |
diversité c’est la recette du gateau et non sa déco ration ; évitons de gaspiller les
talents ! » En un mot, cela signifie que la divetsi est génératrice de performance,
gu’elle doit étre au cceur de la politique ressourcégimaines et quélle ne peut étre un
simple habillage « marketing » .

Dans l'analyse des bonnes pratiques préparées en @mh des rencontres d’octobre, les
« bénéfices » directs ou indirects mis en avant pkes entreprises sont le plus souvent :

- Pour I'entreprise :
- La_motivation des collaborateurdeur implication, la productivité ;
La baisse de I'absentéismébaisse du turnover ;
Une plus grande proximité, compréhension clients
La diversification des profilsle recrutement, des compétences ;
De nouveaux marchéde développement de I'entreprise ;
L'amélioration de I'imagede I'entreprise.

- Pour les employés, I'environnement :
- Une meilleure_adéquation homme / poste
Un plus grand_épanouissement du personneln meilleur équilibre vie
personnelle - vie professionnelle ;
De meilleures_opportunités d’intégratiordes jeunes dans le monde du
travail ;
Une meilleure prise de conscience par les individde leurs forces et
faiblesses ;
Une meilleure_intégration de I'entreprise dans soenvironnement

On peut ainsi parler d'uncercle vertueux de la diversité ... C’est sans doute Pierre
BISMUTH qui le souligne le mieux quand il fait vael@ue la politique volontariste de
Schlumberger orientée sur la diversification desteties et des races dans le management
de l'entreprise porte en elle des vertus positivesen ce sens que les managers ainsi
recrutés ont tendance a recruter eux-mémes des magexs étrangers...

Le réle des autorités ett dies nég) Ememtiztioms

Tous les intervenants s’accordent a reconnaitre Héle indispensable du |égislateur
dans la progression de I'égalité des chances etllgte contre les discriminations.

Philippe CARLIlprsqu’il souligne le réle de la puissance publiquéevant fixer les regles
du jeu, Geert DEMUIINCK répétant que la loi esteséaire pour lutter contre les
inégalités, ou Deon ROSSOUW, dans son focus sureke grave probléme du Sida en
Afrique du Sud, qui souligne lui aussi le role-ctie I'Etat.



La question de Idfixation des quotas est plus controversée , y compris dans un méme
pays : Sergio MAURO DE SOUZA y étant favorabléycaoit une garantie pour une action
minimale des acteurs économiques, alors que Flai& OLIVEIRA se pose la question de la
limite d’une politique de quotas qui fixe des objdds sans donner les moyens pour les
atteindre.

Shirin EBADI élargit quelque peu le spectre quantieeaffirme qu'il ne peut y avoir

d’avancées possibles en matiere de RSE sans démocrie et respect des Droits de

'Homme. Le cadre légal devient alors un cadre plus largenglobant un cadre
démocratique.

Mais beaucoup d’intervenants rappellent que le caalégal, les réglementations mises en
place par les états doivent étre accompagnés et afiffigs par les acteurs économiques.

C’est tout I'enjeu de ces rencontres, échanger, peger, rendre contagieux les exemples
de bonnes pratiques mises en place par les entreges.

La condition sine qua non:
une volonté portée par le plus haut niveau de I'entreprise,
la responsabilité du dirigeant.

Beaucoup d’intervenants mettent en avant le fait gune vraie démarche RSE, pour porter
ses fruits, ne peut étre portée que par le dirigedn

Nicole NOTAT parle d’une politique pertinente, colafe et portée par I'entreprise.

Deon ROSSOUW vy voit l'intérét a long terme des @utiaires. C'est sans doute cette
dimension de vision long terme qui doit étre, poules dirigeants, la plus forte motivation
de s’engager dans cette voie.

D’autant que, réciproquement, la voie est longue cacomme le souligne Rita FAGUNDES
NETTO, les changements de culture ne se font quenslda durée. Frangois FATOUX
renchérit en parlant d'une démarche RSE dans la &gy partagée par les parties
prenantes de I'entreprise.

Intérét long terme va de pair avec ungolitique RSE qui fait partie intégrante de la
stratégie de I'entreprise et pas seulement un des éléments de la politiqueessources
humaines, telle est la conviction de Juliet BOURKE.

Tres concretement, chez I'Oréal (Sylviane BALLUSDAERNEVILLE), tout part d'un
message corporate Groupe, diffusé a 'ensemble débkales, message formalisé par un
engagement du PDG et des objectifs dépassant le strict cadre des smirces humaines.
Pour Flavio de OLIVEIRA, il doit s’agir d’'un engageat du PDG, avec un budget propre et
des objectifs précis. C'est ce qu'applique Serasa 8résil (Joao RIBAS), avec un
programme d’entreprise qui est un projet véritableent institutionnel.



Deon ROSSOUW, quant a lui, fait état de deux exesmppositifs, & partir de deux

approches différentes dans le pilotage de la RSE: I'approche top-down d’une

entreprise miniére (le management a fixé le cadreles regles) et I'approche down-top

d’une entreprise financiére (la démarche part dedhgagement des collaborateurs). Selon
lui, la meilleure éguation est sans doute la combdtison des deux approches.

Pierre BISMUTH souligne que la dimension internatite de son groupe, et en particulier
sa forte implantation au Moyen Orient, a conduit déongue date le management du
groupe a uneapproche volontariste de la diversité ; la multiplicité des races et cultures
présentes dans le groupe, qui représente une ricteesindéniable, nécessite en méme
temps compréhension réciproque, et une adaptatiorinsi qu’une intégration réussie

Et Lucien LESAFFRE de conclurel: /& question de savoir si économie responsable et
responsabilite économique sont compatibles, je répds avec la plus grande
conviction « Oui » tant il mapparait clair qu’il wa de notre avenir et de la survie de
notre civilisation’»

Favoriser la diversité: quelles réponses managériales?

La recette qui semble la plus efficace et constrix@ consiste a adopter unedémarche
structurée. Ainsi Sergio MAURO DE SOUZA parle d’'une démésoldée sur une premiére
étape de diagnostic, suivie d’'une mobilisation deénergies a travers un Comité de la
Diversité et unplan d’actions concrétisé par des engagements précis.

L'Oréal (Sylvianne BALLUSTRE D’ERNEVILLE) réaliskaghostics sur les différents
aspects de la diversité, identifie les leviers en atiere de recrutement, mais aussi de
management, de gestion de carriére. Les objectifixés prennent en compte le contexte,
en sachant que la capacité a mesurer les résultaest différente selon les zones
géographiques.

De méme, les objectifs fixés par Schlumberger (RierBISMUTH) sont desbjectifs trés
business, quantitatifs, et non des objectifs « poli tiques ».

Nicole NOTAT défend également le principe d’'une dérohe basée sur la validation des
politigues menées, la mesure de la cohérence destians par rapport aux engagements,

et la mesure des performances.

Dans la mise en ceuvre de cette démarchéaccompagnement au changement et le
réle des managers sont trés importants pour Juliet BOURKE comme péiarre BISMUTH.
Chez Auchan, Arnaud MULLIEZ a mis en avant le sudeda formation « extensive » de
guelques 5000 managers a la gestion de la diversjtformation ayant aussi permis de
déceler un certain nombre de blocages et de résisi@ges insoupgonnes.

Un accompagnement au changement qui suppose que kegles du jeu soient claires et
connues de tous. Sur le processus de recrutemengléhe RATTE insiste sur la clarté de la
nature du poste etla transparence dans la sélection... Werner DE PRINS de Bayer
Schering Pharma explique I'importance de diffuseargement les valeurs de I'entreprise
(les « Bayer Values »). Enfin, pour L’Oréal, le mage corporate doit étre bien structuré
et tout le management doit étre impliqué pour commaiquer et diffuser ce message.



Une démarche, mais aussine structure dédiée a la gestion de la diversité , dans la
mesure du possible. Une Direction Diversité, ou Réppement Durable (Bayer), des
Comités Diversité, un Comité Carriéres chez Siememge Commission sur la place de la
Femme chez Petrobras.

Favoriser l'intégration repose aussi beaucoup chéxreco (Gregory LIENART) sur la
formation, I'apprentissage . C’est bien entendu vrai pour les jeunes, mais aigour tout
nouvel entrant. Le tutorat, en particulier développé chez Siemens (PhilippéARLI) est
souvent un atout non négligeable pour une bonne iegtion, une bonne intégration.

La mise en place d'une politique active de la diveté et de la bonne intégration des
différents types de population s’est faite avec umot d’ordre chez Schlumbergerta
simplicité : un traitement identique pour tous...

Lespartenaires sociaux sont tous concernés. Guy RYDER met clairement eanéle réle
des syndicats dans la progression de la RSE et esepla question de leur avenir s’ils ne
parviennent pas a générer des progres sur le longrine.

Flavio DE OLIVEIRA, a propos des handicapés, matvant les conditions suivantes, qui
doivent s’appliquer aux handicaps, mais aussi a tewsource de diversité :
- I'entreprise doit comprendre les intéréts de la dersité, préparer le contexte
sur le plan organisationnel, culturel, sélectionnégs talents
- le collaborateur doit connaitre le marché du traacomprendre le partage des
responsabilités, chercher des nouvelles habileté&mnfronter les difficultés.

Ce dernier point, le réle du salarié dans la démae d’insertion, d’intégration, de réussite
professionnelle, a été un des sujets largement détia dans le cadre de I'atelier Jeunes. Il
en ressort quel’égalité des chances est autant un droit qu’un dev oir ; que la chance
doit se laisser saisir davantage qu’elle ne doiesdonner. Savoir capter I'énergie la ou
elle est, se concentrer sur ses points forts, su qui va, croire en ce que I'on veut, savoir
ce que I'on peut faire, ce que I'on peut apportersont autant de postures positives qui
doivent accompagner, de la part du salarié, les &mts de I'entreprise en matiére de
RSE...

Une politique de diversité étendue a I'ensemble desparties
prenantes

Maurice ROCK témoigne des actions menées par Adeqmur lutter contre les
discriminations que pourraient vouloir mettre en pte certains deses clients. Ce type de
discrimination est essentiellement d’ordre racial.

La responsabilité d’Adecco est engagée, sur le plamage de I'entreprise bien entendu,
mais également sur le plan pénal. Maurice ROCK eaté politique interne fondée sur le
« devoir de résistance », et la définition d’'un plan argumenté en directin du client.
Systeme d’audit, plan de formation, hotline salar# tracking, sont des outils mis en place
pour lutter contre toute forme de discrimination.
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Sylviane BALLUSTRE D’ERNEVILLE met en avantites a&stgagées vers une autre
catégorie de parties prenantesjes fournisseurs. La recherche de diversification des
fournisseurs, et l'incitation a pratiquer davantagde diversité font partie de la politique

diversité mise en place par I'Oréal.

Les outils de mesure

Un théme majeur, car il est a la base de tout plagiactions, de toute politique diversité et
€galité des chances.

Il apparait d’emblée, pour Nicole NOTAT, Présided&eVigeo, agence de notation sociale
et environnementale, que I'utilisation de criteresgindicateurs, n’est pas évidente.

La difficulté majeure provient du fait que rien n@ste dans ce domaine, a la différence
du domaine financier ou il existe des normes impoe8, une structuration de I'information

avec un ordre précis a respecter. En matiere de sesrces humaines ou
d’environnement, rien de tout cela n’existe.

La deuxieme difficulté concerne lesndicateurs eux-mémes. Le risque de réduire
I'indicateur a sa seule partie quantitative (en nigalysant que le résultat) est de perdre
I'information concernant les efforts déployés parentreprise, les résultats des actions
pouvant n’étre pas encore visibles.

Il est nécessaire de définir, a minima au niveau eapéen, un ensemble de mesures,
pertinent et étalonnable pour les différents sectas d’activité.

Une autre difficulté provient, comme le souligne Rippe CARLI, du fait que dans certains
pays comme la France, la |égislation ne permet pae mettre en place desstatistiques
touchant a la race, a I'origine ethnique.

La mise en place deomités de la diversité dans les entreprises, et le fait de mener des
opérations de «testing » (simulation de l'acte d’embauche) permet de mesure
d’analyser et de comparer les résultats d'un sectea l'autre, d’'un pays a l'autre. Les
pays du Nord de I'Europe et le secteur de I'Assucan sont, de ce point de vue,
sensiblement en avance.

Equilibre hommesfemmes

L’équilibre hommes-femmes apparait, pour beaucougirttervenants, comme créateur
de richessespour I'entreprise.

Nicolas de MALEZIEUX va jusqu'a dire que le mondepeut s’enrichir que par la

présence des femmes a tous les niveaux de la so&ét Une affirmation qui repose sur
I'analyse des compétences et qualités respectiveg dthomme et de la femme, dont la
complémentarité apparait évidente aux yeux de tous.
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Cheryl WOMACK met en avant les capacités de la feamen étre « multi-taches » (la
matiere blanche versus la matiere grise pour 'home), ses facultés supérieures a
I'hnomme dans lesrelations long terme , le fait que les femmes « demandent moins et
accomplissent plus ».

Christian SCHARFF ajoute que la femme est généraleplus efficace lorsqu’elle négocie
pour les autres, qu’elle est plus créative, plus tinitive. Elle est également et
généralementun manager plus strict et, jusqu’a la premiére maternité, est plus mobile
gu’'un homme.

Benoit PROOT et Michel de KEMMETER dressent le rabteau des valeurs et forces
comparées de I’'homme et de la femme :

- les valeurs masculinesont I'ambition, la confiance et I'affirmation desoi, le
sens de la compétition, I'indépendance et la domitian ; 'lhomme conquiert
le pouvoir par la force ;

- Les valeurs fémininesreposent davantage sur l'affectif, la sensibilitépour
autrui, le sens de la famille, la compassion ; l&fmme est dans I'émotion, le
respect de I'autre, davantage de recherche de sens.

Tous deux s’accordent a dire que le manager du XX&siécle devra étre gestionnaire,
efficace, exercer une bonne capacité de raisonnentenmais aussi étre attentif,
communicant, avoir du respect humain.

Dans les pays en développement, leicrocrédit, comme en témoigne Arije AL-AMAD,
est un atout et un outil tres largement favorable a l'autonomie et l'activité
économique des femmes : le microcrédit leur a donné la possibilité de availler et pour

certaines de devenir chefs d’entreprise.
Nicolas de MALEZIEUX fait enfin valoir, selon untdé menée par le fond

d’'investissement qu’il gére, queles entreprises ayant au moins deux femmes dans
leur Conseil d’Administration sont plus performante s que la moyenne !

Comment favoriser cet équilibre nécessaire entre immes et femmes ?

Le premier aspect, c'est la recherche d’'un meillewrquilibre vie personnelle / vie
professionnelle. Un aspect indéniable pour ChristiSCHARFF comme pour Werner de
PRINS, qui ont mis en place dans leurs entrepriskes actions comme :

le télétravail,

un service de creches,

des services a la personne,

des actions de préparation au retour de congés matéé ou parental.

On retrouve ce type de politiques au travers des boes pratiques répertoriées :

- BNP PARIBAS, sur base d'un accord avec les paites sociaux, cherche a
renforcer I'équilibre hommes-femmes, en effectif, ® rémunération, en droit a la
formation. Cette démarche se fait a travers un pressus de recrutement unique,
un processus d’analyse et dealidation des rémunérations et des écarts de
rémunération, un accompagnement du conjoint en cas de mobilité’'un
employé, un accompagnement de la femme en congé maternité (politique
d’information continue sur I'entreprise, le servigeaccompagnement lors de la
réintégration, prise en compte des besoins d’évoloh professionnelle) ;
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- IBM a développé un programme desensibilisation des étudiantes aux
matieres scientifiques, pour recruter davantage de femmes dans ces
domaines. Une démarche fondée sur des témoignages temmes ingénieurs
dans les colléges et lycées couplée a des stagesint semaine dédiés a ces
métiers et la mise en place de tutorat électronique

-  SEVELNORD, confronté & la méme problématique qu’'lBNhis en place un
programme complet, basé sur une commission « égalihommes-femmes »,
des actions de sensibilisation du personnel, destians de formation et de
gualification en partenariat avec I'Education Natale, la féminisation de
I'intitulé des postes a pourvoir ;

- La SOCIETE GENERALE a lancé un vaste prograngestide de la maternité
de ses employées : plan de communication sur les sw@es mises en place
permettant un meilleur équilibre vie familiale — & professionnelle, plan de
recrutement bati sur une proportion de candidats dmauchés en phase avec la
diversité des candidatures recues, plan de professnalisation, de formation,
et actions de remise & niveau au retour de congé renité, plan de mobilité
intégrant les contraintes familiales ;

- HEWLETT-PACKARD a inscrit I'‘équilibre vie prieéprofessionnelle dans son
organisation du temps de travail. Plus spécifiquemecréés pour faciliter le
travail des femmes, ces modes d'organisation sontestinés a tout type
d’employé. Dés les années 80, Hewlett-Packard avaiéveloppé télétravail,
horaires flexibles, temps partiel volontaire, cessan progressive d’activité.
Plus recemment Hewlett-Packard a développé t®ncept de « job share », un
méme poste occupé par deux employés ne travaillant chacun que 3 jours par
semaine, avec une journée de recouvrement, pour faile point. Le résultat :
un binbme quasi invisible pour les autres servicedes clients ou les
fournisseurs...

Le handicap—La Samté

La maladie (le Sida) est considérée par Deon ROSS8CGidmme la premiere cause
d’exclusion en Afrique du Sud, devant la couleur de la peau ket pauvreté.

Concernant le handicap, Flavio de OLIVEIRA coresigée le probléme est aggravé par la
difficulté a recruter, a rapprocher I'offre de la@mande d’emploi.

Une bonne pratique mise en avant par Philippe CARdt la spécialisation de
collaborateurs Ressources Humaines sur la questionspécifique du handicap.
Davantage encore que pour les autres aspects dedigersité (sexe, age...), la « posture »
positive consistant a comprendre le potentiel desandicapés, a faire valoir leurs talents
plutét que se focaliser sur leur handicap est unridement de I'égalité des chances et de
la non-discrimination.

Parmi les bonnes pratiques répertoriées :
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BONDUELLE comme BRUNEAU (Groupe 3Sl) favorigeégréition des
handicapés a travers des procédures d’embauche sfiqoes, I'adaptation
des postes de travail, un tutorat dédié, des formations adaptées aux
problémes de reclassement et des formations quatifites, despartenariats
avec le milieu protégé . Ces actions et leurs résultats ont un impact ptissur
le fonctionnement des équipes, qui deviennent plusolidaires et changent leur
regard sur le handicap ;

EDF a développé, a destination de clients sourds malentendants un service
«eSourds », permettant de se connecter via Intemneaux services de
I'entreprise et de dialoguer avec les conseillerdientéle eux-mémes sourds ou
malentendants.Pour EDF, c’est une opportunité de développer saoriefeuille
clients ;

De la méme maniére, AUCHAN a mis en place étiquetage en braille sur
ses produits de marque propre, permettant ainsi auwlients non-voyants ou
mal-voyants de repérer les produits plus facilemenfinsi AUCHAN fidélise une
nouvelle catégorie de clients, et associe a sa démshe ses fournisseurs
d’emballages, qui eux-mémes jouent un rdle pédagagie auprés des
industriels.

Dr IRENA ERIS en Pologne a mis en place un planpéetnconcernant les
conditions de travail et la santé: tapis de sol épiaux, chaussures
orthopédiques, chaises ergonomiques, pause rémunérdoutes les deux
heures pour les employés travaillant en position deut...

La SOCIETE des EAUX du NORD a, de son coté, mpligcerun vaste plan
santé pour ses collaborateurs, partant du principe que la santé a un impact
positif sur 'absentéisme et 'engagement de ses taborateurs. A la base, un
grand questionnaire santé, débouchant sur des bikmdividuels réalisés par
les médecins du travail, un quizz alimentation avetes diététiciennes, et des
animations / sensibilisation orientées sur les priripaux problémes rencontrés.

Age : les seniors, lesjginess

Concernant les seniors, Werner de PRINS, commeiglus autres intervenants, fait valoir
gue cette population, par ses connaissances, sonperise, a un réle clef a jouer en
matiere de formation , de tutorat , de management.

Michael HARADOM a d’ailleurs mis en place dans satreprise un programme spécial -
rémunéré - pour les managers partant en retraite,tdeur permettant de transmettre, a
raison d’un jour par semaine, leur savoir et leurxpérience.

Concernant les jeunes, beaucoup de questions tounbeautour des problemes
d’intégration, notamment dans les quartiers et legones plus sensibles.

Philippe CARLI fait état de deux bonnes pratiquesveloppées dans son entreprise :
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- l'opération Phénix, ou Fnsertion de jeunes diplébmés, embauchés en CDI
avec formation terrain
- «une marche dans la vie », ciblés sur deunes délinquants & qui sont offerts
des contrats en alternance.
Des démarches similaires pour favoriser I'accés’anploi de jeunes sans dipldme sont
observées chez AUCHAN.

Le message fort qui ressort d’'un atelier jeunes ané est le suivant : « croyez en vous,
croyez en vos capacités et ne vous focalisez pas gas échecs ! »

Beaucoup de bonnes pratiques mises en place, aveesdeffets bénéfiques sur la
transmission du savoir et des compétences d’'un co{&eniors) et les capacités de
recrutement, le renouvellement des équipes et deslées d’autre part (les jeunes) :

- EDF, pour répondre a ses besoins de recrutement des postes en contact
clientele (chargés de médiation, conseillers cliekle juniors), s’est engagée
dans undispositif d'insertion et de qualification de jeune s sans dipléme ou
faiblement dipldmés, en coopération avec les strugies sociales territoriales.
Un dispositif s’étendant sur un an (mise a niveatgrmation, apprentissage), et
débouchant sur un accompagnement sur le marché demploi ;

- AIR FRANCE a mis en place un programme similaiestination des jeunes
peu qualifiés, en partenariat avec 11 entreprisesedla zone géographigue
concernée. L’association ainsi créée regroupe aujbhui 19 entreprises et
sélectionne les jeunes avant leur entrée en formain, les accompagne (suivi
personnalisé) et, apres embauche, les fait suivreap un tuteur. Cette
association a débouché sur une méthodologie de Bertion et a généré des
retours d’expériences formalisés entre les entrepri ses;

- C’est aussi ce qu’a mis en place COCA COLA avegspasitif & trois volets : la
découverte de I'entreprise pendant une semaine, Fgrainement a I'entretien
de recrutement et la découverte des métiers commesatix ;

- A travers une démarche structurée de diagnostic etan d’actions, DANONE
cherche a mieux adapter les postes aux seniors. Castions traitent de
I'ergonomie des postes, le transfert des compétences entre générationse |
développement de la mobilité professionnelle, le déloppement de

'autonomie ;

- ASF prend en compte 'allongement des carrieéresude part par unepolitique
de prévention de I' « usure » professionnelle et d’autre part par le maintien
dans I'emploi des salariés de plus de 55 ans. 7 axts ont été définies par un
groupe de travail ad hoc, aprés diagnostic et analy, avec par exemple des
« points bilan carriére », des formations spécifigg, une organisation du travail
adaptée, la mise en place de tutorat et de formated internes seniors...
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La diversité socioculturelle

Souvent citées a propos des jeunes, ces actions edsité concernent tous les ages.
Beaucoup de bonnes pratiques sont mises en placesfout dans le monde :

- BIO SPRINGER BRESIlead#veur du tissu social environnant son unité de
production, tout en maintenant le cap d’'un site économiquemencompétitif.
Dans un premier temps des actions d'éducation et dsensibilisation au
développement durable ont été mises en place en panariat avec des
associations locales. L'entreprise contribue paidleirs au financement des
clubs sportifs locaux, en mettant a leur dispositiocomme a celle des
collaborateurs de I'entreprise les équipements ebtaux sportifs. Une cellule
formée de collaborateurs de [Ientreprise intervientaupres de familles
défavorisées et l'entreprise pratique régulierementdes journées portes
ouvertes. Toutes ces actions contribuent a une nbeilre intégration de
I'entreprise dans son environnement ;

- GUNDLACH (Allemagne) veut contribuer a améliorer lae dans sa
communauté. Logement de réfugiés dans des appartente meublés bon
marché, réservation d’appartements a destination déamilles immigrées,
actions de sensibilisation de la population du quér sur la violence et la
criminalité, dans un lieu d’échange mis a la dispi®n des jeunes immigrés et
des habitants. Par ces actions, Gundlach contribdans le méme temps a

'amélioration de ses relations avec ses clients ;

- PHILIPS a créé un poste de Vice Président pourileiBité et I'lnsertion. Parmi
les actions, les procédures de recrutement et degmotion sont uniqguement
basées sur les compétences et les performances. |€elconcernant les
rémunérations et primes veillent a leur justice eteur non discrimination.
D’'importantes actions de sensibilisation des collatateurs ont également été
mises en ceuvre, en particuliepour les employés qui ne se conforment pas
aux engagements pris par le groupe en matiere de di versité ;

- ENI, groupe international, a pris plusieurs initiseés pour mieux intégrer les
différentes cultures et différents comportements. 1J observatoire pour la
Sécurité et la Santé des travailleurs est chargéadSurer un niveau de
protection homogene pour tousUn programme de formation innovant a
pour objectif de promouvoir les relations intercult urelles et I'intégration
dans et hors de I'entreprise (comprendre et acceptées cultures différentes,
renforcer la capacité des employés a travailler danune organisation
multiculturelle. Embauche et formation de salariés<locaux » dans les
nouveaux pays d’'implantation) ;

- AMERICAN EXPRESS a créébumeau international indépendant des
structures opérationnelles de I'entreprise, rappamt au seul Président du
Groupe, et chargé de gérer tout probléeme de discrimation qu’un
collaborateur, méme a l'autre bout du monde, peutemonter en toute
confidentialité. Ce bureau a la capacité d’intervenauprés des directions

concernées ;
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ARGE en Turquie a déployé un programme permettant mcitant ses

collaborateurs a consacrer une journée de travagmpsemaine a accompagner
et rendre plus performantes des ONG. Ces journédsané rémunérées par
I'entreprise. En partenariat avec I’Association gue pour la qualité, elle va
plus loin endétachant certains de ses collaborateurs dans certaines ONG a

mi-temps ou a temps plein, et met des moyens publiaires, de gestion... a
leur disposition. Des actions qui renforcent la mweation et la mobilisation des

collaborateurs.

LEROY MERLIN, en matiére de recrutement, privildgiepersonnalité, les
comportements et les savoir-faire. En partenariavec 'ANPE, LEROY MERLIN a
recours, depuis plus de 10 ans, a méthode dite « des habiletés » . Pas de
CV, mais une méthode de recrutement basée sur I'dyse des aptitudes et
capacités des candidats a réagir en situation dexwiail donnée. Cette méthode

a permis & LEROY MERLIN de s’ouvrir a des profilsisrn« normeés », et de
constituer des équipes représentatives d’'une granddiversité, issues du
voisinage direct du magasin.

Le véritable voyage de decouverte ne consiste pas
a chercher de nouveaux paysages,
mais a avoir de nouveaux yeux.
(Marcel Proust)
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Les intervenants aux rencontres 2007

Boulal ABDERAHIFrance, Directeur commercial Maghreb LESAFFRE ;

Arije AL-AMAD Jordanie, DG Microfund for Women ;

Martine AUBRY France, Maire de Lille ;

Martine BALLA France, Déléguée régionale CGT ;

Sylviane BALUSTRE D’ERNEV]Br&nce, Responsable Diversité L'OREAL ;

Homer BENFAIDFrance, Secrétaire Fédéral CFDT ;

Pierre BISMUTHFrance, Conseiller du Président SCHLUMBERGER ;

Juliet BOURKEAustralie, Partner, AEQUUS ;

Benoit BRUNEFrance, Responsable ressources humaines PEUGEOT ;

Philippe CARLIFrance, PDG de SIEMENS ;

Vincent COMMENNBelgique, Coordinateur Réseau Européen pour uneo@sommation
responsable ;

Michel DE KEMMETERelgique, Manager, Formateur ;

NicolasDE MALEZIEURuisse, Gérant AMM Finance ;

Flavio DE OLIVEIRArésil, Président Conseil Handicap pour I'Etat dMinas Gerais, membre ETHOS ;
Werner DE PRINSBelgique, Président du Directoire de BAYER PHARIBAS et de SCHERING SAS ;
Geert DEMUIINCIkrance, Directeur Centre De Recherche en Ethigieonomique Université
Catholique de Lille ;

Shirin EBADI Iran, avocate, Prix Nobel De la Paix ;

SophiaECONOMACGrece, Présidente de la Chambre de Commerce d'Aghes, Présidente du
Réseau des Femmes d’Eurochambres ;

LassaddEL BEJITunisie, Président de I'Union Internationale de lArtisanat et des PME ;

Rita FAGUNDES NETB@ésil, PETROBRAS ;

FrancoisFATOUXFrance, Délégué Général de I'Observatoire sur IResponsabilité Sociétale des
Entreprises ;

FrancoiseFONINGCameroun, Présidente du réseau des Femmes Chefthtreprises Mondiales ;
FernandoFRANCISCArésil, Directeur Diversité PETROBRAS ;

Michael HARADOWMBrésil, PDG FERSOL ;

ShanHUANG Chine, Editeur International Magazine CAIJING ;

Annette KLEINFELBIllemagne, Directrice a I'European Business EtlsdNetwork, expert-consultant ;
LucienLESAFFRErance, PDG LESAFFRE ;

GregoryLIENARTFrance, DRH LYRECO ;

Nathalie MALIGEFrance, PDG de DIVERSEO ;

SergioMAURO DE SOUZxésil, Directeur développement de I'Institut ETIDS ;

Arnaud MULLIEZ-rance, PDG AUCHAN France;

Brian NOSEKEtats-Unis, Professeur Département Psychologie d&Jniversité de Virginie ;
Nicole NOTATFrance, PDG de VIGEO;

Daniel PERCHERORrance, Président Conseil régional Nord Pas de @& ;

Venetta PLESCA-rance, Directrice Europe Centrale LESAFFRE ;

Benoit PROOBelgique, DG REPROBEL ;

Héléne RATTEFrance, DRH DELOITTE ;

JoaoRIBAS Brésil, Coordinateur programme personnes handicages SERASA

Maurice ROCKFrance, Responsable ressources humaines ADECCO ;
DeonROSSOUWAfrique du Sud, Président de I'International Soaty of Business, Ethics and
Economics ;

GuyRYDERRoyaume Uni, Secrétaire Général de la Confédérati Syndicale Internationale ;
ChristianSCHARFEEuxembourg, DRH DEXIA Banque Internationale, Pidsnt IMS Luxembourg ;
Jeff SQUALIFrance, DG ECODAS ;

EmmaSTRINGFELLORbyaume Uni, enseignant chercheur Université Wariok ;

Prem K. THOMASInde, DRH BLUE DART AVIATION ;

LucVAN LIEDEKERKEeIgique, Président de I'European Business Ethiddetwork ;

Philippe VASSEURrance, Président Alliances-World Forum Lille ;
CherylIWOMACKEtats-Unis, Présidente de Leading Women Entreprenrs of the World.
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Prochain rendezvous a noter dés aujourd’hui:

x 09>110CT.08 > LILLE
E WWW.WORLDFORUM-LILLE.ORG

Organisé par le réseau Alliances

ACT IS BETTER.
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