
L a bel s ,a u d i t s ,d i a gn o s ti c s ,
te s ti n gs… Les outi l s
d ’ é va lu a ti on des proce s-

sus RH des en treprises se son t
mu l tipliés ces dern i è res années.
Les méthodo l ogies diffèren t
mais la finalité re s te la même :
é va lu er les proce s sus RH des en-
treprises au rega rd de l’éga l i t é
des ch a n ces et , p lus généra l e-
m en t , de la re s pon s a bilité 
s oc i a l e .
Il ex i s te , actu ell em en t , trois la-
bels attestant la con formité de s
process RH à ces pri n c i pe s : l e
L a bel éga l i t é , dédié à l’éga l i t é
en tre hommes et fem m e s , le La-
bel divers i t é , sur les autre s
formes de discri m i n a ti on , et le
L a bel re s pon s a bilité soc i a l e ,

dans les cen tres de rel a ti on
cl i en t s ,qui va l orise les pra ti qu e s
RH vertu euses des cen tres d’ap-
pel s . A côté de ces audits de
con form i t é , on tro uve les “d i a-
gn o s tics divers i t é ” d’IMS En-
trepren d re pour la cité, les au-
dits de Vi geo, les te s ti n gs d ’ I S M
Corum et de l’Ob s erva toi re de s
d i s c ri m i n a ti ons… L’ of f re s’ en-
ri chit régulièrem ent (lire tabl e a u
p. 2 4 ) .

Les po uvoi rs publics ont mani-
fe s tem ent fait de ces audits un
l evi er important pour lut ter
con tre les discri m i n a ti on s .C ’ e s t
le go uvern em ent qui a lancé les
trois label s , deux en 2004, p u i s
en 2008 ; il en assu re , dep u i s , l a
prom o ti on . Il est mainten a n t
qu e s ti on d’un nouveau label su r
la sécurité au travail pour ac-
com p a gn er le plan du go uver-
n em ent sur la santé au trava i l .
C’est éga l em ent lui qu i , dans le
c ad re de son plan en faveur de s
s en i ors ,a poussé les en trepri s e s
à se faire auditer par Vi geo. Le
2 ju i n , l ’ a gen ce de Ni cole No t a t
lui a remis un “rec u eil de bon n e s
pra ti qu e s” d ’ en treprises en la
m a ti è re (lire p. 5 ) . De son côté,
la Ha l de souti ent et com m a n de
des te s ti n gs sur le rec rutem en t .

Début d’i n té r ê t
Les en treprises com m en cent à
m on trer de l’intérêt pour ce s
o uti l s . A ce jour, une qu a ra n-
taine de Labels égalité sont at-
tri bu é s , ainsi qu’une vi n g t a i n e
de Labels diversité et autant de

L a bels re s pon s a bilité soc i a l e .
IMS Entrepren d re annon ce
avoir réalisé une trentaine de
“d i a gn o s tics divers i t é ”en qu a tre
a n s .Q u el ques en treprises (Ad i a ,
Ca s i n o, S ch n ei der Electri c … )
com mu n i qu ent sur les te s ti n gs
a u xqu els elles se sont soumises,
mais d’autres ont éga l em en t
f ra n chi le pas,p lus discrètem en t .
Dans les semaines qui vi en n en t ,
il faut s’ a t ten d re à de nouvell e s
vagues de Labels divers i t é . Pen-
dant ce tem p s - l à , les pre s t a t a i re s
a f f û tent leur of f re (lire p. 2 6 ) .

L’Et at fa ce 
à ses re s p o n s a b i l i té s

« Cela donne l’impre s s i on qu e
l ’ Etat ne veut pas assu m er ses
re s pon s a bilités et qu’il ch erch e
des acteu rs pour exercer de s
pre s s i ons à sa place » ,rem a rqu e
Fra n ç ois Fa to u x ,délégué géné-
ral de l’Orse (Ob s erva toi re su r
la re s pon s a bilité sociétale de s
en trepri s e s ) , qui porte un re-
ga rd cri ti que sur les labels (lire
p.3 1 ) .Leur dével oppem ent cor-
re s pond à « une dem a n de de
l ’ Etat et des acteu rs pour dava n-
t a ge d’ef f i c acité et de recon n a i s-
s a n ce » ,ex p l i que Th i erry Geof-
f roy, chargé de mission à Af n or
Certi f i c a ti on , le principal op é-
ra teur sur ce marché en
con s tru cti on de l’audit des pro-
ce s sus RH.

Plus eff i ca ces que la loi
Les simples en ga gem ents uni-
l a t é raux des em p l oyeu rs , type
ch a rte ,ne sont plus à la hauteu r
des en j eux de la discri m i n a ti on ,
n o t a m m ent à l’em b a u ch e , d a n s
l a qu elle de nom breux ob s erva-
teu rs ont vu une des causes de s
é m eutes en banlieu e , fin 2005.
Le dével oppem ent des audits
proc è de aussi, sans do ute , de
l ’ a n a lyse qu’ils sont plu s
ef f i c aces que les loi s
pour ch a n ger les men-
t a l i t é s ,p a rce qu’ils po s-
s è dent des capacités pé-
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1 Les outils d’évaluation
des politiques RH 

au regard de l’égalité 
des chances se sont multipliés
ces dernières années,
principalement sous
l’impulsion des pouvoirs
p u b l i c s .

2 Un marché se
d é v e l o p p e : l a b e l s ,

audits, diagnostics, t e s t i n g s…

3 Les entreprises 
qui se sont fait auditer

s o u l i g n e n t les capacités de
mobilisation de ces outils,
mais aussi leur coût.
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ÉGALITÉ, DIVERSITÉ, RESPONSABILITÉ

A quoi servent 
les labels ?

De plus en plus d’entreprises font auditer leurs process RH par des tiers afin de vérifier 
qu’ils répondent au principe d’égalité des chances. Cette évaluation peut prendre 

la forme de labels, de diagnostics, de t e s t i n g s… Les entreprises qui se sont engagées 
dans cette démarche soulignent combien elle est structurante, 

mais aussi chronophage et, parfois, onéreuse.

P. 2 4
Les différents outi l s
d ’ é va lu a ti on

P. 2 6 V I N C I
Vi geo apprend à Vi n c i
à s’ a utoa u d i ter

P. 2 6 SCHNEIDER ELECTRIC
Le Label égalité a co û t é
1 7 000 eu ro s

P.29 B 2 S
Un label devenu 
un acti f i m m a t é ri el

P. 3 0 D E L L
Huit mois de repo rti n g po u r
obtenir le Label éga l i t é

P. 3 1 ENTRETIEN 
AVEC FRANÇOIS FAT O U X
« Les en treprises doiven t
m e su rer les ava n t a ges et les
i n conv é n i ents d’un audit »

Les simples
e n g a g e m e n t s
unilatéraux des
employeurs, type
charte, ne sont plus
à la hauteur 
des enjeux de 
la discrimination



p.2 9 ) . Des con s i d é ra ti ons d’op-
portunité en trent éga l em ent en
com pte dans le ch oix des en tre-
prises de s’ en ga ger : pre s s i on s
du go uvern em en t , souci de ne
pas être à la traîne par ra pport
aux autres en trepri s e s , vo l on t é
de va l ori s er son image ou de
d i s po s er d’un argument oppo-
s a ble en cas d’acc u s a ti on de dis-
c ri m i n a ti on , a n ti c i p a ti on su r
l ’ é vo luti on de la légi s l a ti on …

Fa cteur 
de mobilisat i o n

Les en treprises qui se sont en-
gagées dans un audit de leu rs
process RH reti en n ent pri n c i-
p a l em ent trois leçons po s i tive s
de cet te ex p é ri en ce . E lle est un
f acteur de mobi l i s a ti on et de
s en s i bi l i s a ti on des salari é s ,de la
d i recti on et de l’en c ad rem en t
aux qu e s ti ons d’égalité de s
ch a n ce s . E lle perm et de faire le
point sur les process RH, de les
f i xer noir sur bl a n c , et de les
s tru ctu rer. E lle en ri chit le dia-
l ogue soc i a l . L’ é galité de s
ch a n ces fait même partie de s
ra res su j ets sur lesqu els il est
po s s i ble de dépasser les « trad i-
ti on n elles oppo s i ti ons d’inté-
r ê t s » en tre la directi on et les
s y n d i c a t s , rel è ve Ca t h erine Be-
l o t ti , d i rectri ce diversité de
S ch n ei der Electric (lire p. 2 6 ) .
To utes soulign ent que l’audit

d a gogi ques et de mobi l i s a ti on
que n’ ont pas ces dern i è re s .
Les ra i s ons pour lesqu elles les
en treprises s’ en ga gent dans ce s
audits rel a tivem ent on é reux et
ch ron oph a ges sont mu l ti p l e s .
« To utes les en treprises avec les-
qu elles nous trava i ll ons son t
vra i m ent soucieuses de recti f i er
l eu rs probl è m e s , même si ell e s
ont le sec ret espoir que nous
n’ en détecterons pas » ,ex p l i qu e
E ric Cédiey, con su l t a n t - ch er-
ch eur à ISM Coru m , qui réalise
n o t a m m ent des te s ti n gs.De fait,
n om bre de re s pon s a bles tra-
va i llant sur les qu e s ti ons d’éga-
lité sont d’aut h en ti ques passion-
nés de leur su j et , à la rech erch e
des outils les plus ef f i c aces po u r
lut ter con tre les discri m i n a ti on s .

L’intérêt écon om i que bi en com-
pris est éga l em ent un re s s ort :
vo l onté d’atti rer une main-
d ’ œ uvre qu a l i f i é e – l’argumen t
est to u j o u rs invoqué malgré la
c ri s e – , ou d’avoir un servi ce de
rec rutem ent ef f i c ace , n o t a m-
m ent chez les interm é d i a i res de
l ’ em p l oi . « S’ils ne règl ent pas
les probl è m e s , ils ri s qu ent de
devoir assu m er des discri-
m i n a ti ons commandées par
d ’ a utre s » , rem a rque Eric Cé-
d i ey.

Va l o ri s ation de l’i m a g e
Le Label re s pon s a bilité soc i a l e
est même devenu un acti f i m-
m a t é ri el de la société de rel a-
ti on cl i ents b2s, du fait qu’il est
une con d i ti on pour acc é der à
certains appels d’of f res (lire
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Certifie que des moyens
sont engagés en faveur
de l’égalité
professionnelle entre
hommes et femmes. 

2 0 0 4

Tout organisme.
Procédure simplifiée pour
les moins de 50 salariés. 

3 ans. Contrôle
intermédiaire 
au bout de 18 mois. 

Afnor Certification.

Egalité professionnelle
dans les relations
sociales, l’information 
et la culture de
l ’ o r g a n i s m e ; égalité
professionnelle 
dans la gestion 
des ressources humaines
et le management ; 
prise en compte 
de la parentalité. 

Audit sur dossier (pas
d’audit in situ). Le dossier
comprend notamment 
le rapport de situation
comparé et l’accord
égalité professionnelle 
de l’entreprise ou l’état
d’avancement 
de la négociation. 

Comité de labélisation :
Etat, syndicats
r e p r é s e n t a t i f s ,
organisations patronales. 

De 2 500 euros pour 
une entreprise de moins
de 50 salariés à 8 6 5 5
euros pour une entreprise
de 400 à 999 salariés,
tarifs personnnalisés 
au-delà. 
Dossier 
de candidature sur
< w w w. a f n o r. o r g >

Mesure des écarts 
de situation entre 
des personnes.

Notamment ISM Corum.

L’opérateur utilise les
informations du fichier
du personnel pour
mesurer des écarts 
de situation. 

Selon ISM Corum, de
5 0 0 0 à 10 000 euros
pour un état sur fichier
concernant, par
exemple, l’égalité
h o m m e s / f e m m e s .
Compter 15 000 euros
pour un état se fondant
sur le patronyme.
Informations sur
< w w w. i s m c o r u m
. o r g >

Mesure des écarts 
de traitement 
entre des candidats 
à l’embauche. 

Tout organisme.

Notamment ISM Corum. 

L’opérateur compare 
le traitement réserv é
à des CV ou des candidats
équivalents, ne se
différenciant que par une
variable (l’âge, l’origine…).
Un écart de traitement
laisse supposer 
une discrimination. 

Selon ISM Corum, de
2 0 0 0 0 à 30 000 euros
pour un t e s t i n g sur CV et
aux alentours de 100 0 0 0
euros pour un t e s t i n g d e
grande ampleur sur CV et
sur entretiens d’embauche.
Informations sur 
< w w w. i s m c o r u m . o r g >

Audit de tout ou partie
d’une politique de
responsabilité sociale.

2003 

Entreprises et collectivités.

Vi g e o .

Tous les domaines 
de la responsabilité sociale,
dont les ressources
humaines. 

Evaluation in situ
et sur documents.

Ta r i f s : nc
Informations sur
< w w w. v i g e o . c o m >

Evaluation de la politique
de l’entreprise en faveur
de la “diversité”. 

Grandes entreprises. 

IMS Entreprendre 
pour la cité.
Culture de l’entreprise 
au regard de la diversité ;
pratiques de l’entreprise ;
process RH de l’entreprise
(recrutement, évaluation,
r é m u n é r a t i o n s … )

Evaluation sur dossier 
et in situ.

Ta r i f s : de 15 000 à 
4 0 000 euros.
Informations sur :
< w w w. i m s e n t r e p r e n d
r e . c o m >

Initialement, pour contrer
les délocalisations en
certifiant les entreprises
ayant au minimum 60 %
de leurs effectifs (ETP) 
en France. Aujourd’hui,
pour améliorer l’image 
du secteur. 

2 0 0 4

Centres d’appels, 
donneurs d’ordres, 
centres de relation
e x t e r n a l i s é s .

2 ans

Ernst & Yo u n g .

Domaine audités : 
170 points passés en revue
relatifs aux pratiques RH
(recrutement, accueil 
et intégration, suivi 
de carrière, intégration des
personnes handicapées,
dialogue social…) et 
à la politique de formation
et aux conditions de travail
(respect des codes
déontologiques sur la
protection de la vie privée,
éclairage, chauffage, temps
de pause, équipements
t é l é p h o n i q u e s … ) .

Evaluation in situ.

D G E F P, Association
française de la relation
clients (AFRC), le syndicat
professionnel SP2C,
organisations syndicales.

Ta r i f : entre 5 0 0 0 et 6 0 0 0
euros par site audité.
Informations sur
< w w w. a l r s . a s s o . f r >

Certifie que des moyens
sont engagés pour 
la prévention des
discriminations en raison
de l’âge, de l’origine…, 
à l’exception du genre. 

2 0 0 8

Tout type d’organisme.

3 ans. Contrôle
intermédiaire 
au bout de 18 mois.

Afnor Certification.

Etat des lieux 
de la diversité dans
l ’ o r g a n i s m e ; politique
d i v e r s i t é : définition 
et mise en œuvre ;
communication interne,
s e n s i b i l i s a t i o n ,
f o r m a t i o n ; prise 
en compte de la diversité
dans les activités de
l ’ o r g a n i s m e ; évaluation
et axes d’amélioration 
de la démarche diversité. 

Evaluation sur dossier 
et in situ. Il n’est pas
nécessaire d’avoir signé
un accord sur la diversité. 

Etat, syndicats de salariés
et d’employeurs, ANDRH,
et personnalités
qualifiées. 

Compter 1 500 euros
pour une entreprise
monosite de moins 
de 20 salariés, jusqu’à
5 0 0 0 0 à 60 000 euros
pour une grande
e n t r e p r i s e .
Dossier 
de candidature sur
< w w w. a f n o r. o r g >

D ate de
la n ce m e n t

C i b l e s

Durée 
de va l i d i té

O p é rate u r

D o m a i n e s
a u d i té s

M é t h o d e

Co m i té 
de 
la b e l l i-
s at i o n

Ta ri fs

O b j e t

Label 
é g a l i t é

Label 
d i v e r s i t é

Lab el 
de responsabi lité 
s oci ale - centre 

de relati ons
c l i e n t s

D i a g n o s t i c
d i v e r s i t é

Aud it en
r e s p o n s a b i l i t é

s o c i a l e
T e s t i n g Etat sur fic hier

est un inve s ti s s em ent impor-
t a n t , en argent et en tem p s . Il
en a ainsi coûté 17 000 eu ros à
S ch n ei der Electric pour faire la-
bell i s er sur l’égalité deux de ses
en ti t é s . De son côté, Vinci an-
n on ce avoir dépensé 30 800 eu-
ros pour le Label diversité de
s ept de ses en ti t é s , obtenu fin
avri l , et 10 000 eu ros par an
pour des audits de Vi geo su r
l ’ é galité des ch a n ces (lire p.2 6 ) .
Un te s ti n g co û te en tre 20 0 0 0 et
3 0 000 eu ro s . Le prix d’en tr é e
pour un diagn o s tic simple est
d ’ envi ron 5 000 eu ro s .Une cri-
ti que des uti l i s a teu rs com m en ce
à émer ger sur l’instabilité de s
prix et des pre s t a ti ons de ce
m a rché en stru ctu ra ti on .

B ea u coup de trava i l
Su rto ut , un audit repr é s en te
be a u coup de trava i l . « Cert a i n e s
en treprises sont à mille lieu e s
d ’ i m a gi n er ce qu’un label ex i ge ,
comme cet te pers onne qui nous
con t acte parce que sa standar-
d i s te est noi re … » , se ra ppell e
Th i erry Geof f roy.Par exem p l e ,
il a fallu huit mois à Dell po u r
m on ter son do s s i er en vue du
L a bel égalité (lire p.2 8 ) .Le do s-
s i er pour le Label re s pon s a bi-
lité sociale de b2s tenait dans 
47 cl a s s eu rs . N’est pas labell i s é
qui veut . ■

EMMANUEL FRANCK

« Cette expérience
permet de faire 
le point sur les
process RH, et 
de les structurer.
Elle enrichit 
le dialogue social »

Les différents outils d’évaluation

- - -

-

----

- -

- - - -



tri ce diversité de Sch n ei der Elec-
tri c , n ommée à ce po s te au mo-
m ent de sa créati on ,d é but 2008.
Créé en 2004 à l’initi a tive du go u-
vern em ent afin de va l ori s er les
en treprises œuvrant en faveu r
de l’égalité en tre les hommes et
les fem m e s , le Label égalité est
a t tri bué pour trois ans. L’ Af n or
le délivre aux en tités ju ri d i qu e s
a u d i t é e s – et non à l’en trepri s e
dans sa to t a l i t é ; 6 0 % des sala-
riés français de Sch n ei-
der Electric son t , a i n s i ,
co uverts par le Label – ,
sur la foi des décl a ra-
ti ons de l’en trepri s e .

geo. Coût total facturé à Vi n c i :
envi ron 10 000 eu ros par an.

Engagement amorcé
A l’arriv é e , sur une éch elle de 4,
les notes ont oscillé en tre 2 et 3.
L’ é galité hom m e s / fem m e s , l a
p l ace des pers onnes handica-
pées et l’intégra ti on des salari é s
i s sus de l’immigra ti on ont ob-
tenu 2.« Ce qui con f i rme un en-
ga gem ent amorcé et une appro-
pri a ti on managériale parti ell e ,

mais une maîtrise des ri s ques de
d i s c ri m i n a ti on faibl e » , ex-
p l i qu e - t - on chez Vi geo.La note
3 ,obtenue pour l’em p l oi des se-
n i ors , a t te s te , ell e , d’un en ga ge-
m ent prob a n t .
L’audit de Vi geo a été le pr é a-
l a ble à un autre audit, celui de
l ’ Af n or,op é r é , cet te foi s ,dans le
c ad re du Label divers i t é , obtenu
le 29 avril 2009 pour Vinci SA
et 6 filiales. Le coût de l’audit
i n i ti a l – un second aura lieu dans
d i x - huit mois – pour le Label
d iversité est de 30 800 eu ro s
pour les 7 en ti t é s .
E rik Lel eu con s i d è re que ce s
deux approches sont com p l é-
m en t a i re s : « Avec Vi geo, n o u s
é ti ons sur le fon d ; le Label di-
vers i t é , lu i , a fait trava i ll er l’en-
s em ble des en tités sur la form e ,
et notamment sur la tra ç a bi l i t é .
Cet audit fait évo lu er notre dé-
m a rche vers une plus gra n de
s tru ctu ra ti on des su j et s . » ■

C É L I N E L A C O U R C E L L E

m a n dons pas aux en trepri s e s
de travail d’écri tu re pr é a l a bl e
ni de pr é p a ra ti on spécifiqu e .
L’audit est réalisé sur place et
sur pièce s . Des en treti ens son t
m enés avec les managers , les sa-
l a riés et leu rs repr é s en t a n t s ; d i-
vers doc u m ents internes de l’en-
treprise sont analysés com m e ,
par exem p l e , les proc è s - verb a u x
des instances repr é s en t a tives du
pers on n el » ,d é c rit Sa mu el Du-
f ay, d i recteur de mission de Vi-

l em a gn e , Bel gi qu e ,R é p u bl i qu e
tch è qu e , Su è de) ont été rete-
nu e s .
La su i te ? C’est Vi geo qui l’a or-
ch e s tr é e . L’ a gen ce a étudié les
process RH (rec rutem en t , for-
m a ti on , é vo luti on de car-
ri è re…) app l i qués à différen te s
pop u l a ti ons (sen i or, fem m e ,
h a n d i c a p é … ) . « Nous ne de-
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Deux grandes fa m i l l e s
d ’a u d i t s
f Le marché des audits de pro cess RH pro p o s e
deux familles de pro d u i t s, dont les philosophies
sont co m p l è tement diffé re n tes. Les audits
q u a l i t at i fs décri vent les pro cé d u res RH 
des entre p ri s e s, les moyens qu’elles engagent
et les actions qu’elles entre p rennent. C’est 
le pri n cipe des “audits en re s p o n s a b i l i té
s o ci a l e” de V i g e o, des “diagnostics dive r s i té ”
d ’IMS et des la b e l s, ces derniers at testant, en
o u t re, une co n fo r m i té à des normes. Ces audits
sont réalisés à partir de la documentation 
de l’e n t re p rise (a cco rd s, ra p p o rts de situat i o n
co m p a r é e, journaux inte rn e s, chartes…) et,
é ventuellement, d’e n t retiens avec la dire ction, 
les représentants du personnel et les sala ri é s
( é va l u ation in situ). 
Sur ce marché, on tro u ve, pri n ci p a l e m e n t ,
l’Afnor (Labels égalité et dive r s i té), V i g e o, et
IMS Entre p re n d re pour la ci té. Ersnt & Young est
l’o p é rateur du Label re s p o n s a b i l i té sociale 
dans le secteur des ce n t res d’appels. ISM Co r u m
est également en train de se positionner 
sur ce marché. 
Les tari fs de ces audits dépendent du nombre
de sala riés et de sites co n ce rnés. Pour ce t te
raison, ils sont extrêmement va ri a b l e s : 
de 1 500 euros pour le Label dive r s i té d’u n e
e n t re p rise monosite de moins de 20 sala riés 
à 60 000 euros pour l’audit complet 
d ’une grande entre p ri s e.

f Les audits quantitat i fs, quant à eux,
m e s u rent statistiquement des éca rts 
de situation, laissant présager que l’ é g a l i té 
des chances n’est pas re s p e cté e, par exemple 
e n t re le CV d’un ca n d i d at d’o rigine immigré ou
celui d’un ca n d i d at de réfé re n ce. Ils s’a p p u i e n t
sur les info r m ations co n tenues dans le fichier
du personnel (état sur fichier) ou sur ce l l e s
issues d’un te s t i n g, un test de ca n d i d at u re. Le
p remier outil est applicable aux questions RH 
à l’i n té rieur de l’e n t re p rise (conditions de
t rava i l, ca r ri è res…), le second est réservé aux
s i t u ations de re c r u tement, puisque la co n d i t i o n
est que le te s té (le re c r u teur) ne connaisse pas 
le testant (le faux ca n d i d at). Sur ce marché, 
plus petit que le précédent, les acteurs sont
p ri n cipalement ISM Corum, et l’O b s e rvato i re
des discri m i n ations dirigé par Jea n -Fra n ço i s
Amadieu. Les te s t i n g s co û tent assez cher parce
q u ’ils néce s s i tent une logistique co m p l i q u é e. 
Le prix d’entrée est diff i cilement infé rieur 
à 20 000 euro s, indique ISM Corum. Les état s
sur fichier sont moins onéreux et leur prix 
ne réagit pas au nombre de sala riés co n ce rn é s .
Le tarif d’entrée est d’e nvi ron 5 000 euro s .

Depuis 2006, Vinci a pris l’habitude 
de soumettre sa politique diversité et
égalité des chances au regard critique
des auditeurs de Vigeo. Le groupe de
construction, récemment récompensé
par un Label diversité, espère pouvoir
s’autoauditer en 2010.

Vigeo apprend 
à Vi n c i à s’auto a u di t e r

V I N C I

L e gro u pe Vinci est en tr é
cet te année dans sa troi-
sième campagne d’audit

de sa po l i ti que de diversité et
d ’ é galité des ch a n ce s .Cet te foi s ,
l’audit sera réalisé par ses
propres auditeu rs diversité (la
m oi tié sont des diri geants re-
traités) en binôme avec ceux de
Vi geo, l ’ a gen ce eu rop é enne de
n o t a ti on ex tra - f i n a n c i è re et
d’audit sur la re s pon s a bi l i t é .
« En 2010, nous vi s ons l’auto-
n omie to t a l e , même si de s
points réguliers seront réalisés
avec Vi geo, ou qu’une h ot l i n e
s era mise en place afin d’appor-
ter une aide à nos auditeu rs in-
tern e s » , i n d i que Erik Lel eu ,
DRH du gro u pe .

P romotion de l’ é g a l i té
des chance s

L’ a gen ce sociale de Ni cole No-
tat est en trée en scène en 2006.
« Nous savi ons com pter, d a n s
nos ef fecti fs , des sen i ors , de s
h a n d i c a p é s ,des salariés issus de
l ’ i m m i gra ti on ,mais cela ne su f-
fisait pas » , ex p l i que le DRH.
D’où la venue de Vi geo po u r
p a s s er « d’une cultu re de la di-
versité à une vraie prom o ti on
de l’égalité des ch a n ce s » .
Dans un prem i er tem p s ,il a fallu
d é term i n er le péri m è tre de

l ’ é tu de . Le gro u pe a alors soll i-
cité ses DRH de pôle afin qu’ i l s
i den ti f i ent les en treprises repr é-
s en t a tive s . En 2008, 40 filiales
i s sues de tous les pôles du
gro u pe (éner gi e s ,con s tru cti on ,
con ce s s i on s , ro ute) et réparti e s
dans différents pays (Fra n ce ,Al-

Le Label égalité 
a coûté 17 000 euros
Le Label égalité est un outil efficace 
de mobilisation des salariés et de structuration
de la politique RH en faveur de l’égalité
professionnelle, m ais il coûte cher en temps 
et en argent, selon la directrice diversité.

S C H N E I D E R
E L E C T R I C

SCHNEIDER ELECTRIC
• A c t i v i t é : distribution électrique

et des automatismes.
• Effectifs Fr a n c e :

2 0 000 salariés.
• Chiffre d’affaires 2008

m o n d e : 18,3 milliards d’euros.

D epuis octobre 2 0 0 7 ,
S ch n ei der Electri c
Fra n ce et Sch n ei der

E l ectric In du s tri e s ,les deux pri n-
cipales en tités ju ri d i ques de
S ch n ei der Electri c ,s ont ti tu l a i re s
du Label éga l i t é . « Une proc é-
du re intére s s a n te , mais ch è re » ,
r é sume Ca t h erine Bel o t ti ,d i rec-

V I N C I
• A c t i v i t é : construction et serv i c e s

a s s o c i é s .
• E f f e c t i f s : 1 6 0 000 salariés

dans le monde.
• Chiffre d’affaires 2008

m o n d e : 33,5 milliards d’euros
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E n q u ê t e
Label dive r s i té : y aller ou pas ?
Le gouve rnement fait mon-
ter la pression sur les entre-
p rises pour qu’elles postulent
au Label dive r s i té. Le ministre
de l’I m m i g ration, Eric Besson,
a écrit aux préfets en fé v ri e r,
pour qu’ils agissent en ce
sens. De son cô té, Yazid Sa-
beg, Co m m i s s a i re à la dive r-
s i té, ne manque pas une oc-
casion d’en fa i re la pro m o t i o n .
Mais Schneider Elect ric hé-
s i te. L’e n t re p rise a indiqué à
Yazid Sabeg « étudier la fa i-
s a b i l i té d’une obtention du
Label dive r s i té en 2009 ». 
« N o t re ambition nous pous-
se à étudier le sujet », ex-
plique Gilles Ve r m o t -D e s-
ro c h e s, dire cteur du déve l o p -
pement dura b l e, qui milite en
i n te rne pour fa i re ava n cer le
d o s s i e r. Il fait notamment va-
loir que « la dive r s i té part i-
cipe à la perfo r m a n ce de l’e n-

t re p ri s e, au même titre que
la R & D ». « Nos budgets di-
ve r s i té ne baisseront pas ce t te
a n n é e », malgré la cri s e, af-
f i r m e - t -i l. En outre, « n o u s
sommes une entre p rise d’i n-
génieurs engagée depuis
l o n g temps dans les dé-
m a rches de ce rt i f i cat i o n » ,
ra p p e l l e - t -i l. Mais il doit ad-
m e t t re que, « dans une pé-
riode où les re c r u te m e n t s
sont pratiquement nuls, on
peut s’i n te r roger sur la pert i-
n e n ce de tels dispositifs » .

P re n d re son te m p s
De son cô té, Cat h e rine Belotti,
d i re ct ri ce dive r s i té, pense qu’i l
faut pre n d re son temps. Elle
e s t i m e, en effet, que ni Schnei-
der Elect ric ni le label ne sont
p r ê t s : « Le Label dive r s i té est
un label qualité, au même titre
q u ’une ce rt i f i cation ISO ; ce la

n é ce s s i te une approche diffé-
re n te de celle déve l o p p é e
pour le Label égalité. Nous de-
vons donc être vi g i lants quant
à l’o p p o rt u n i té et au t i m i n g . » 
En outre, elle n’est pas ce rt a i n e
que l’o ff re de l’Afnor soit en-
co re stabilisée. Plusieurs en-
t re p rises impliquées dans le
Label tro u vent, en effet, que
ses auditeurs ne sont pas en-
co re rodés. Pour Thierry Geof-
f ro y, chargé de mission à Af-
nor Ce rt i f i cation, ce t te cri t i q u e
p ro cède d’un malentendu des
e n t re p rises sur la pre s t at i o n
q u ’elles sont en droit d’at te n-
d re : « Le Label dive r s i té est
un dispositif de gara n t i e
d ’ é g a l i té de tra i tement, les en-
t re p rises ne doivent pas
s ’at te n d re à un audit sur l’o p-
p o rt u n i té de leur politique RH .
Nous ne faisons pas du
co n s e i l.» E. F.

Durant deux ans, le groupe b2s 
a homogénéisé et structuré ses
pratiques RH en vue d’obtenir le Label
de responsabilité sociale dans les
centres de relations clients, d é s o r m a i s
exigé pour certains appels d’offre.

Un label devenu
un actif immatériel

B 2 S

B 2 S
• A c t i v i t é : centre de relations

c l i e n t s .
• E f f e c t i f s : 2 300 salariés 

en France, 1 260 au Maroc.
• Chiffre d’affaires 2008 :

80 millions d’euros.

L’ or ganisme réalise un audit in-
term é d i a i re au bo ut de dix-hu i t
m oi s .
« Comparée à la proc é du re po u r
obtenir le Label divers i t é , qu i
com prend un audit in situ, cell e
du Label égalité est légère » ,com-
m en te Ca t h erine Bel o t ti . Sa u f
que to ut le travail de rec u eil d’in-
form a ti ons repose sur les épaules
de l’en trepri s e .Ca t h erine Bel o t ti
e s ti m e , a i n s i , que l’élabora ti on
du do s s i er pour l’audit interm é-
d i a i re ,en octobre 2 0 0 8 ,lui a pri s
« une semaine de travail à tem p s
p l ei n » . La directri ce en ch a r ge
de l’audit initi a l , en 2007, don c
avant la créati on de la directi on
d ivers i t é ,s’était fait aider par une
con su l t a n te .
Avec le rec u l , Ca t h erine Bel o t ti
e s time que l’intérêt du Label ré-
s i de dans le travail qui perm et
de l’obten i r,d ava n t a ge que dans

l ’ e s t a m p i lle ell e - m ê m e .« M ê m e
sans ce label , j ’ a u rais réalisé ce
trava i l » , d é cl a re - t - ell e .
Le Label et le proce s sus po u r
l ’ obtenir son t , a i n s i , l ’ occ a s i on
de « com mu n i qu er vers les sa-
l a ri é s , de les sen s i bi l i s er à l’éga-
lité profe s s i on n ell e , de faire le
point sur les pra ti ques RH » ,ex-
p l i que Ca t h erine Bel o t ti . E ll e
peut maintenant dire que les
é c a rts de salaire s , to utes ch o s e s
é gales par aill eu rs ,s ont de 2,5 %
par gro u pes de po s te s ,que la pro-
porti on de femmes cad res em-
b a u chées est passée de 14,5 %
en 2004 (année de la sign a tu re
de l’accord d’en treprise sur l’éga-
lité profe s s i on n elle) à 17 % en
2 0 0 8 , et que « d ava n t a ge de
femmes ont été promu e s , ce s
dern i è res années, à des po s tes à
re s pon s a bi l i t é » .

E n richir 
le dialogue soci a l

Su rto ut , en faisant la synthèse
des acti ons en faveur de l’éga-
lité profe s s i on n ell e , le Label
« en ri chit le dialogue soc i a l » .
« Il perm et une véri t a ble co ll a-
bora ti on en tre parten a i res so-
c i a u x , dépassant les trad i ti on-
n elles oppo s i ti ons d’intérêt » ,
rem a rqu e - t - ell e .
Al ors que le Label est pr é s en t é
comme un facteur d’attracti-
vi t é , S ch n ei der Electric n’a pas
vra i m ent ch erché à l’affich er à
l ’ ex t é ri eu r. Il faut dire qu’ en ce
m om en t , l ’ en treprise ne rec rute
p a s . Et puis, « le Label n’est pas
si con nu que cela des candidats
à l’em b a u ch e » , rel è ve Ca t h e-
rine Bel o t ti . Sel on ell e , m i eu x
va ut com mu n i qu er sur les ac-
ti ons de Sch n ei der en faveur de
la divers i t é , par exemple sur les
op é ra ti ons “100 ch a n ce s - 1 0 0
em p l oi s”,“ Nos qu a rti ers ont du
t a l en t”, ou sur la sign a tu re du
plan “ E s poir banlieu e s”.
La directri ce diversité rel è ve
deux faiblesses du Label éga l i t é .
Le Club du Label égalité po u r-

rait être « une base pour capi-
t a l i s er les facteu rs de su ccès et
de résistance » , quand il n’ e s t ,
pour le mom en t , qu’un recen-
s em ent de bonnes pra ti qu e s .

Un coût trop élevé
Su rto ut , « le coût du Label est
trop élevé par ra pport à la pre s-
t a ti on de l’Af n or : c’est l’en tre-
prise qui a fait l’essen ti el du tra-
va i l » , d é n on ce - t - ell e . Sur les
deux en tités ju ri d i ques con cer-
n é e s , l’audit initial et l’audit in-
term é d i a i re ont coûté 17 000 eu-
ros à l’en trepri s e . La pre s t a ti on
a u rait dû lui co û ter aux alen-

to u rs de 23 000 eu ro s . « Le co û t
est déterminé par le temps passé
à étu d i er le do s s i er,qui lu i - m ê m e
d é pend du cahier des ch a r ge s
fixé par l’Etat et les parten a i re s
s oc i a u x ,fait va l oir Th i erry Geof-
f roy, chargé de mission à Af n or
Certi f i c a ti on . Une fois reçu le
do s s i er,nous ef fectu ons une vra i e
con tre - ex perti s e .Un travail qu e
ne voi ent pas les en trepri s e s ,m a i s
qui est bi en réel . »

Manque de te m p s
Autre source de mécon ten te-
m ent – mais là, l ’ Af n or n’y est
pour ri en – , la date de l’audit de

ren o uvell em ent est intervenu e ,
sur propo s i ti on de la com m i s-
s i on de labélisati on , en oc-
tobre 2 0 0 8 , do u ze mois apr è s
l’audit initi a l , et non dix-hu i t ,
comme pr é vu dans le con tra t
i n i ti a l . Cela l’a obligée à all er
ch erch er des inform a ti ons au
m ois d’octobre sans po uvoir at-
ten d re les con s o l i d a ti ons habi-
tu elles de décem bre .« Q u elle qu e
s oit la date à laqu elle se déro u l e
l’audit interm é d i a i re , la du r é e
du Label est to u j o u rs de troi s
a n s » , d é cl a re , de son côté,
Th i erry Geof f roy. ■

E . F.

L’ As s oc i a ti on du Label de
re s pon s a bilité soc i a l e
(ALRS) dans les cen tre s

d ’ a ppels a attri bué le label du
même nom , le 28 ja nvi er der-
n i er, à l’en s em ble des neu f s i te s
(six en Fra n ce et trois au Ma-
roc) du gro u pe b2s. Créé en
2 0 0 4 , ce label vi s a i t , i n i ti a l e-
m en t , à disti n g u er les cen tre s
d ’ a ppels em p l oyant au moi n s
6 0 % de leu rs ef fecti fs en Fra n ce .
Au j o u rd ’ hu i , sa finalité est,p lu s
m ode s tem en t , d ’ a m é l i orer
l ’ i m a ge du secteu r. Le Label ré-
com pense les bonnes pra ti qu e s
R H : rec rutem en t , su ivi de car-
ri è re , i n t é gra ti on des pers on n e s

tait une mise en co h é ren ce de
l ’ en s em ble et une stru ctu ra ti on
des pra ti ques RH. Non sans 
ef fort s .
« Nous avons com m encé par
c r é er une cellule dédiée dans ch a-
cun de nos site s ,con s ti tuée d’un
relais RH et de son directeu r,p u i s
nous avons mis en place un in-
tra n et , en ri chi au fur et à me-
su re , pour que ch acun dispo s e
d’une bo î te à outils et des pro-
c é du res en vi g u eur dans l’en tre-
pri s e » , précise la DRH.
Le jour J, les con su l t a n t s
d ’ E rnst & Young on t
procédé à l’audit :qu a tre
s i tes ont été vi s i t é s ,don t
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h a n d i c a p é e s , d i a l ogue soc i a l ,
form a ti on , con d i ti ons de tra-
va i l …

Deux années de trava i l
Pour b2s, cet te récom pense est
l ’ a bo uti s s em ent de deux années
de réflex i on et de trava i l , s el on
la DRH,Ca t h erine Deyf u s - Ma-
z i è re s .« Nous sommes actu ell e-
m ent une UES,n o tre gro u pe s’ e s t
con s ti tué par croi s s a n ce ex tern e .
No tre or ga n i s a ti on sociale est
donc très divers i f i é e , avec diffé-
rents accords d’en treprise et dif-
f é rents mod è l e s » , ex p l i qu e -
t - ell e . S’ en ga ger dans cet te pro-
c é du re de labell i s a ti on perm et-



Fra n çois Fato u x
Délégué général de l’Orse *

« Les entreprises
doivent mesurer 

les avantages et les
inconvénients d’un audit »
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L ors que la directri ce fi-
n a n c i è re ,par aill eu rs re s-
pon s a ble d’un réseau de

s a l a riées de Dell en Eu rope , a p-
prend l’ex i s ten ce du Label éga-
l i t é , elle interpelle immédiate-
m ent la directi on . « L’ acc u eil a
été po s i ti f car le Label a été im-
m é d i a tem ent perçu comme un
m oyen de faire un état des lieu x
des acti ons déjà en ga g é e s » ,
com m en te Sa n d ra de Pa u l i ny,
DRH du site mon tpell i é ra i n
(850 salari é s ) , le siège social de
Dell en Fra n ce .Le con s tru cteu r
i n form a ti que po s s é d a i t ,en l’oc-
c u rren ce , de bonnes bases de
d é p a rt : un accord égalité sign é
en 2007, une crèche d’en tre-
pri s e , une con c i er geri e …

Re co n n a i s s a n ce 
du chemin parco u r u

Lors que l’en treprise a été label-
lisée sur l’en s em ble de son pé-
ri m è tre fra n ç a i s , en mars 2 0 0 8 ,
cela a été vécu comme une re-
con n a i s s a n ce du ch emin par-
co u ru , et une véri t a ble fiert é ,
« car nous éti ons alors le pre-
m i er gro u pe du secteur à 
obtenir cet te disti n cti on , et le
prem i er site sur le Languedoc -
Ro u s s i ll on » , se félicite la DRH.
Au to t a l , huit mois ont été né-
ce s s a i res pour pr é p a rer le do s-

s i er.Deux pers onnes du servi ce
RH y ont été spécialem ent af-
fect é e s .
Il a fallu élaborer les tabl e a u x
de bord de su ivi de l’éga l i t é , et
é tu d i er to utes les données iden-
ti f i a bles sur le su j et . Les syndi-
cats ont été associés à ra i s on
d’une réunion par moi s .« To ut
a été passé à la moulinet te : l e
bilan soc i a l , les stati s ti qu e s … » ,
se ra ppelle Sa n d ra de Pa u l i ny.

Pour Floren ce Méaux,d i rectri ce
g é n é rale d’Af n or Certi f i c a ti on ,
les ef forts à con s en tir pour une
l a bell i s a ti on , qu elle qu’ elle soi t ,
d é pen dent de la cultu re de l’en-
treprise en mati è re d’audit in-
tern e : « Une en treprise peut
avoir réalisé qu a n tité d’acti on s
et ne pas être labell i s é e , f a ute de
preuve s , car to ut est éparp i ll é .
Il faut une tra ç a bilité des pro-
ce s s . Ce qui ex i ge des diagn o s-
ti c s , des états des lieu x , des su i-

trepri s e » , e s time la DRH. Po u r
Sandra de Pauliny, ce sont au-
tant d’arguments en faveur de
la réten ti on des talents et de
l ’ a t tractivité de l’en trepri s e ,
m a l gré des men aces de plan so-
c i a l . En outre , les 52 arti cles pa-
rus dans la presse n’ ont pas
laissé les clients de Dell insen-
sibles. ■

C. L.
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E n q u ê t e

Le constructeur informatique Dell 
avait déjà beaucoup œuvré en faveur 
de l’égalité professionnelle lorsqu’il 
a postulé au Label égalité. Il lui 
a tout de même fallu huit mois 
de travail pour monter le dossier.

Huit mois de r e p o r t i n g
pour obtenir le Label égalité

DELL 

D E L L
• A c t i v i t é : constructeur 

de matériels informatiques.
• E f f e c t i f s : 1 1 000 salariés 

en Fr a n c e .
• Chiffre d’affaires 2008

m o n d e : 60 milliards de dollars.

« Le Label a permis 
un enrichissement 
de notre politique RH,
de notre dialogue
social et de notre
culture d’entreprise »

L’e n t re t i e nave c

E & C : Les audits, notat i o n s
et labels sur les thèmes de
la re s p o n s a b i l i té sociale et
de l’ é g a l i té des chances 
se sont multipliés. Po u r
quelles ra i s o n s ?
F. F. : Il y a effe ct i vement une
p ro fusion d’i n i t i at i ves. A te l
point que les entre p ri s e s
disent qu’elles ont un peu de
mal à s’y re t ro u ve r. L’Et at
veut, en effet, qu’elles s’e n-
gagent sur les labels et
a u t res réfé rentiels. Ce la don-
ne l’i m p ression que ce der-
nier ne veut pas assumer ses
re s p o n s a b i l i tés et qu’i l
c h e rche des acteurs pour
exe rcer des pressions à sa
p la ce.

E & C : Ces labels et autre s
audits sont-ils eff i ca ce s
pour favo riser l’ é g a l i té des
c h a n ces et la re s p o n s a b i l i-
té soci a l e ?
F. F. : A vo u l o i r, ainsi, déve-
lopper les contrôles ex-
te rn e s, n’y a-t-il pas un ri s q u e
q u ’on en oublie les co n t r ô l e s
i n te rn e s, qui ont to u te leur
p e rt i n e n ce? Je veux, bien
s û r, parler des parte n a i re s
s o ciaux et du dialogue soci a l.
Un acco rd a des ve rtus que
n ’ont pas les audits, notam-
ment parce qu’il implique les
sy n d i cat s, qui s’a p p ro p ri e n t
alors la pro b l é m at i q u e. Je ne
suis pas ce rtain que les audits

p roduisent cet effet de levi e r.
En outre, ses résultats ne
sont pas publics, co n t ra i re-
ment au co n tenu d’u n
a cco rd .

E & C :Le cahier des charg e s
des labels insiste tout de
même sur le dialogue
s o ci a l …
F. F. : Mais sans obligat i o n
de parvenir à un acco rd. En
o u t re, l’A NI de 2006 sur la
d i ve r s i té n’est même pas
re censé comme tex te fo n d a-
teur par le Label dive r s i té .

E & C : Les audits sont-i l s
e ff i ca ces au re g a rd de l’i n-
vestissement consenti par
les entre p ri s e s ?
F. F. : Les dire ctions doive n t
bien mesurer les ava n t a g e s
et les inco nvénients à s’e n-
gager dans un audit. Ce l u i -
ci a un coût. Tout ce qui est
dépensé en audit ne l’e s t
donc pas, par exe m p l e, en
fo r m ation. Par ailleurs, le
coût d’un audit est pro p o r-
tionnel au péri m è t re audité .
Les entre p rises sont donc
co n t ra i n tes de limiter l’a u d i t
à quelques entités. Finale-
ment, n’e s t -il pas moins cher
de négocier un acco rd ave c
les sy n d i cat s ?
PROPOS RECUEILLIS PAR E. F.

* Observatoire sur la responsabilité
sociétale des entreprises.

vi s , car un label fait en trer l’en-
treprise dans une logi qu e
d ’ a m é l i ora ti on de l’ex i s t a n t . » 

Introspection
bénéfique

« L’ i n tro s pecti on a été béné-
f i qu e : elle a mis en lu m i è re cer-
taines faibl e s s e s » , ava n ce Sa n-
d ra de Pa u l i ny.Non pas sur de s
qu e s ti ons d’écarts de salaire s
ou de présence féminine glo-
b a l e , mais plutôt en mati è re de
repr é s en t a tivité chez les sen i ors
et de plafond de verre.
Par aill eu rs , « le Label a perm i s
un en ri ch i s s em ent de notre po-
litique RH, de notre dialogue
social et de notre culture d’en-

un au Ma roc ;33 co ll a bora teu rs
ont été intervi ewés et 44 repr é-
s entants du pers on n el ren con-
tr é s . « In formés en amon t , l e s
é lus ont évi dem m ent été con su l-
tés lors de l’install a ti on de nou-
velles proc é du res RH, com m e
l ’ en treti en annu el de progrès ou
le code éthique pour pr é venir les
d i s c ri m i n a ti on s » , s i gnale Ca-
t h erine Deyf u s - Ma z i è re s .

I n d i cateurs 
à co n s t r u i re

Les con tra i n te s ? « E lles ont été
de deux natu re s » , s el on ell e . Il
y a eu , to ut d’abord , l ’ i den ti f i-
c a ti on des proce s sus man-
qu a n t s , qu’il a fallu élaborer,
puis les indicateu rs à con s tru i re
et à animer, et , en f i n , le do s s i er
à étayer et à doc u m en ter.Au to-
t a l , la candidatu re de b2s ten a i t
dans 47 cl a s s eu rs . Sel on b2s,
l ’ en s em ble de la démarch e , i n-
cluant le temps passé, la mobi-
l i s a ti on hu m a i n e , les déplace-
m en t s … ,a coûté 150 000 eu ro s .

Sel on Ca t h erine Deyf u s - Ma-
z i è re s , le jeu en valait la ch a n-
dell e : « C’est un facteur d’at-
tractivité pour nos rec rutem en t s
et un ga ge de qualité pour nos
cl i en t s . » Mais pas seu l em en t :
« Certains de nos cl i ents ex i gen t
ce label , con d i ti on inscri te , d é-
s orm a i s , n oir sur blanc dans le
c a h i er des ch a r ges des appel s
d ’ of f re s » , ex p l i que la DRH.
E ric Dad i a n , pr é s i dent de l’As-
s oc i a ti on française de la rel a-
ti on cl i ents (AFRC ) , voit dans
ce label un moyen de se diffé-
ren c i er dans un con tex te de
con c u rren ce intern a ti on a l e
c roi s s a n te .« Il est devenu un ac-
ti f i m m a t é ri el qui en tre dans la
va l ori s a ti on de l’en trepri s e ,
l ors que celle-ci est,par exem p l e ,
ven du e . » C’est aussi un argu-
m ent com m erc i a l . Lors d’ap-
pels d’of f re s , le servi ce publ i c
ex i ge l’obten ti on de ce label ,
i m i t é , dep u i s , par EDF et 
Ca n a l + . ■

C. L.


