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DR MYRIAM BLIN

«LA DIVERSITE DES GENRES AU CONSEIL
D’ ADMINISTRATION AMELIORE LA
PERFORMANCE DE L'ENTREPRISE>»

FAIRE DE LA DISCRIMINATION POSITIVE POUR CASSER CERTAINES
MENTALITES PATRIARCALES. EST-CE QUE LE GOUVERNEMENT
A EU RAISON DE FRANCHIR LE RUBICON ? DE L'AVIS DE LA
«GENDER ECONOMIST>», DR MYRIAM BLIN, LA MISE EN PLACE
D'UN SYSTEME QUOTA POUR ASSURER UNE PRESENCE FEMININE
DE 25 % SUR LES CONSEILS D’'ADMINISTRATION DES SOCIETES
COTEES EST DEFINITIVEMENT UN PREMIER PAS DANS LA
BONNE DIRECTION POUR FAIRE CEDER LE PLAFOND DE VERRE.
ELLE AVANCE QUE LES ENTREPRISES QUI FONT PROGRESSER
LA PARITE ENTRE LES HOMMES ET LES FEMMES SONT PLUS
| PERFORMANTES. ELLE EVOQUE EGALEMENT L'ECART SALARIAL
ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES A MAURICE, INSISTANT
QU'IL S’AGIT LA D'UN FACTEUR DISCRIMINATOIRE.
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«Gender economist», c’'est
un titre qu'on n‘entend pas
souvent. Quelle est la parti-
cularité de votre profession ?
Cela ne me surprend pas que
vous n‘ayez pas I'habitude d'en-
tendre ce titre car celui-a est
assez récent dans la discipline
economique. Les questions
du genre, au sein de léco-
nomie du travail et I'éeconomie
des meénages, sont abordées
dans la discipline depuis les
annees 60-70. Mais, cela restait
quand méme a la marge et le
terme Gender economist n'était
que trés peu utilisé. Les ques-
tions de genre ont commencé
a etre plus souvent abordées
dans des sous-disciplines éco-
nomiques, tel que 'économie du
développement, et aujourd'hui,
elles sont de plus en plus inté-
grées dans les manuels univer-
sitaires. Notre constat en tant
que Gender economists se fonde
sur I'hypothese que les théories
economiques etant Gender neu-
tral cachent en réalité d'impor-
tants biais lies au genre dans
les processus eéconomigues.
Etre Gender neutral implique
qu'on ignore les rapports de
genre hierarchiques et amene
donc a une invisibilité de
femmmes, notamment leur role
dans I'Unpaid care economy, non
comptabilisé dans les comp-
tes nationaux. De plus en plus
d'économistes ont commen-
cé a questionner les modeles
economiques et a réfléchir sur
comment repenser la disci-
pline afin de mieux intégrer la
realité des femmes et les rela-
tions de genres dans la sphere
economique. C'etait aussi une
remise en question fondamen-
tale autour de comment est-ce
qu'on comprend la discipline de
I'Bconomie et de la conceptua-
lisation de I'agent économique.
Dans les theories néo-classi-
ques, on parle d'un agent éco-
nomique rationnel qui a des
préférences uniques a lui et

qui ne dépend pas des autres.
Parce que les normes de genre
font que la femme, qui s'occupe
principalement du foyer, quand
elle prend une décision, le fait
rarement en fonction seulement
de ses préeferences, mais sou-
vent aussi en fonction des préfé-
rences des autres. C'est donc une
déconstruction des théeories éco-
nomiques et de la maniere dont
on comprend ['économie, vers
une discipline plus humaine et
beaucoup plus axée sur le bien-
étre et sur la justice sociale.

une population vieillissante, on
dépend de la contribution des
travailleurs sur le marche du
travail, pour les contributions
sociales et la retraite. Donc, c'est
moins d'employés qui peuvent
contribuer pour remplir les fonds
de retraite. Mais également
au niveau de la fiscalité car les
fernmes non actives ne paient
pas dimpots directs puisqu'el-
les n'ont pas de revenus.
Si on additionne tout ce manque
a gagner, cela peut representer

un montant assez important de

«EN 2017, LA BANQUE MONDIALE
A ESTIME QUE SI ON REDUISAIT
L'ECART DE GENRE DANS LA
PARTICIPATION A LA POPULATION
ACTIVE A MAURICE, CELA
POURRAIT RAJOUTER 1,2 MILLIARD
DE DOLLARS AU PIB D'ICI 2025»

Selon le ministere des Finances,
seulement 43 % des femmes
agées de 16 ans et plus font
partie de la population active.
Comment cela handicape-t-il
I'économie mauricienne ?

C'est un manque a gagner
conséquent pour une économie,
cela sur plusieurs dimensions.
D'abord, cest tout un capital
humain qui est non utilisé. C'est
une large quantité de talents
potentiels qui ne peut pas parti-
ciper a l'economie active et donc
contribuer a la croissance écono-
mique et créer de la richesse. Ce
manque a gagner assez impor-
tant mene a une perte de PIB po-
tentielle. Celaa aussi pour conse-
quence de generer des inegalitées
de revenus. Les femmes qui ne
font pas partie de la vie active du
pays, n'ont pas de revenus. C'est
un manque a gagner au niveau
du pouvoir d'achat surtout dans
une éeconomie tirée essentiel-
lement par la consommation.
Cela pousse également a des
défis

demographiques. Dans
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perte en tant que contribution
economique. Apres, bien sir,
c'est aussi une question de
justice sociale. La raison pour
laquelle Maurice a un taux de
participation aussi bas dans la
vie active des femmes, c'est
parce qu'il y a de veéritables
barrieres qui empéchent les
femmes de rejoindre ou de
rester sur le marché du travail.

Est-ce qu'on peut chiffrer le
manque a gagner pour Mau-
rice en termes de point de
croissance résultant du fait
qu'une partie de notre main-
d'ceuvre pourtant diament
formée estinactive ?

Il y a eu deux rapports. En
2017, la Banque mondiale a es-
timé que si on réduisait I'écart
de genre dans la participation a
la population active a Maurice,
cela pourrait rajouter 1,2 mil-
liard de dollars au PIB d'ici 2025.
Une autre étude du FMI, paru
en 2017 aussi, avait projeté que
si on garde la méme constance
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sans changements dans les
données clés du genre a Mau-
rice, il y aurait un manque a ga-
gner de prés de 7 % du PIB d'ici
2035, d'environ 16 % d'ici 2065
et de plus de 19 % d'ici 2100.
Bien sir, ce sont des estima-
tions qui sont basées sur des
projections, mais cela donne
une idée de |'ampleur de ce
qui est perdu en valeur a cause
de ce taux de participation qui
est relativement bas. On note
une stagnation de la participa-
tion des femmes sur le mar-
ché du travail ; et qui, de plus,
a diminué pendant la période
Covid-19. Il faut savoir qu'on
etait a plus de 45 % avant la Co-
vid-19, on est descendu a 41 %
en 2020 et c'estremontéa 43 %
cette année. C'est quand méme
20 000 femmes qui ont quitté
le marché du travail apres la
pandémie ; perdre autant de
femmes sur le marché du tra-
vail est une tragéedie pour |'éco-
nomie mauricienne. Ce chiffre
est énorme dans un contexte
oU nos secteurs économiques
sont desespérement a la re-
cherche de nouveaux talents,
notamment dans le secteur fi-
nancier, les TIC ou méme pour
des postes plus vocationnels.

Quand on parle de I'employa-
bilite de la femme, comment
se compare Maurice avec les
pays oil les femmes sont plus
actives professionnellement ?

Au niveau statistique, Mau-
rice est a 43 %, la France est
autour de 68 %, I'Afrique du
Sud est a 53 %, Singapour a 63
% et le Royaume-Uni a 72 %.
Par rapport aux pays qui sont
au méme niveau économigue
que nous, NoUs sommes en
deca. Selon les données de
la Banque mondiale, le taux
movyen de participation des
femmes a la population active
pour les Upper middle-income
economies s'élevait a 56 % en
2022,
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C'est Intéressant
qu'on a quand méme eu une
feminisation trés rapide du mar-
ché du travail a Maurice apres
I'implémentation des zones

franches qui etait «predominan-

parce

tely a female employer». Cest
grace a la zone franche que les
femmes ont commence a ren-
trer sur le marché du travail. Cela
a suivi guand on a développé le
secteur financier, le secteur des
TIC, les centres d'appels. Cette
tendance a progressé et puis
tout d'un coup, elle s'est mise a
stagner. Depuis 15 ans, on a eu
tres peu d'évolution et d'ame-
lioration auxquelles on s'attend
pour un pays comme Maurice.
Je dois dire que cette stagnation
est assez surprenante.

Le dernier rapport «Women,
Business and Law» de Ila
Banque mondiale dit que les
pays de I'Afrique subsaharienne
sont ceux ayant fait la moitie
des plus grands progrés en
termes de réformes juridiques
pour plus d'égalité hommes-
femmes en 2022. Maurice se
classe d'ailleurs en troisiéeme
position en matiére du volume
de réformes enregistrées sur ce
plan. D'un c6té, nous excellons
dans les réformes, mais d'un
autre cote, il y a quand méme
une stagnation. Ou est le
probleme ?

Au niveau léegislatif, c'est
vrai que Maurice est plutot
bien place. Cela ne veut toute-
fois pas dire que c'est parfait.
La grosse faiblesse de Maurice
se situe au niveau de l'implée-
mentation des lois et il y a un
enorme effort a faire sur cet
aspect. \oter des lois ne suffit
pas. Bien sir, on n'a pas le droit
de discriminer sur la base du
genre a Maurice, mais malheu-
reusement, la realité est beau-
coup plus complexe que cela.
A Maurice, comme ailleurs, les
structures patriarcales restent
tres ancrées, cela méme au

sein de l'entreprise. Lentre-
prise daujourd’hui n'est pas
tres differente de l'entreprise
du 20° siecle concue pour un
travailleur idéal. Ce travailleur
idéal c'est celul qui le matin va
au travail, se devoue a 100 % a
son travail et n'a aucune autre
préoccupation gue son travail
et sa carriere. |l rentre chez
lui et la non plus, il n'a aucune
autre préoccupation. La mai-
son a été nettoyée, les devoirs
des enfants ont étée faits, la
lessive a été faite, etc. Donc, il
rentre et peut continuer a tra-
valller sur ce qu'il n'a pas réussi
a faire pendant la journee. Et
I'entreprise du 21¢ siecle conti-
nue en grande majorité a fonc-
tionner pour ce travailleur idéal.
Or, on sait que les struc-
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NS, ON A EU TRES PEU

N ET D'AMELIORATION
ON S’ATTEND POUR UN
MAURICE EN MATIERE
BILITE DE FEMMES>

tures sociales sont telles que
tout ce qui est de l'ordre de la
sphere privée, notamment les
taches meénageres, sont es-
sentiellement entreprises par
les femmes. Donc, quand une
femme se rend au travall, elle
ne pourra jamais etre le tra-
vailleur ideal. En plus de sa
charge de travail rémunéree,
elle doit également préparer
le diner, faire la lessive, s'oc-
cuper de ses enfants, des pa-
rents ages, avec toute la charge
mentale que impligue,
Donc, on a une entreprise avec

cela

des process et une culture qui
n‘a pas été concue pour ac-
cueillir un(e) employéle)qui ne
correspond pas a ce travailleur
idéal. A Maurice, les normes
sociales font que ce sont es-
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sentiellement les femmes
qui sont obligées de combi-
ner ces responsabilites mul-
tiples. Et ces responsabilités
sont des barrieres directes a
leur capacité a progresser au
sein d'une entreprise et a faire
les choix gu'elles voudraient.
Pourguoi est-ce que le mar-
ché du travail a perdu autant
de femmes a la suite de la Co-
vid-19 ? Beaucoup de femmes
ont réalisé gu'elles n'avaient
pas envie de tout faire. La pan-
démie a eté vraiment une reali-
sation ; malgré tous les progres
gu'on avait fait sur la question
du genre, finalement au niveau
des normes, tres peu a chan-
gé : les attentes sont toujours
les mémes. Selon les données

de |'Afrobarometer 2019, envi-



ron 68 % des mauriciens pen-

sent que c'est preférable que ce
soient les femmes qui s'occu-
pent des taches domestiques.
Autour de 40 % des Mauriciens
pensent que quand il y a une
penurie d'emploi, il est nor-
mal de donner une préférence
aux hommes gu'aux femmes.
Au niveau des perceptions et
des normes, cela ne bouge pas
beaucoup. On se retrouve ainsi
avec de multiples barriéres qui
rendent l'acces du travail par-
ticulierement difficile pour les
femmes.

L'une des mesures les plus
progressistes du Budget 2023-
2024, c'est la décision d'impo-
ser aux sociétés cotées un quo-
ta de représentation féminine

de 25 % sur leurs conseils d’ad-
ministration. Comment accueil-
lez-vous cette mesure ?

La question des conseils
d'administration et du leader-
ship est vraiment importante. Un
systeme de quota est beaucoup
moins compliqué a implémen-
ter au niveau des consells d'ad-
ministration que, par exemple,
sur les comités executifs. Selon
le Gender Gap Report, cela va
prendre 268 ans pour fermer
le Global gender gap au niveau de
la participation economique. Si
on ne met pas de quota, on ne
va jamais y arriver. Personnel-
lement, je nai pas envie dat-
tendre 268 ans avant d'avoir
une égalitée des chances. 25 %
c'est un trées bon debut, méme
si, d'apres la recherche, pour faire
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la difféerence au sein d'un consell
d'administration, il faut qu'un
groupe de personnes issues de
la diversité soit représenté a
hauteur de 30 % au minimum.
Pour les entreprises qui n‘ont
pas cette obligation, ce sera in-
téeressant de voir si elles iront
dans cette direction. Surtout les
grands groupes qui ne sont pas
listés, est-ce qu'ils vont deux-
mémes faire ce choix 7 Un mes-
sage a ete envoye ; il nous faut
plus de femmes dans les postes
de prise de decision.

Selon certains observateurs, la
mise en place de quotas pré-
sente aussi un risque énorme
: celui ou les entreprises,
contraintes et forcées, se ver-
raient dans ['obligation de
nommer des femmes, méeme
incompétentes, a des postes
de direction, juste pour pouvoir
respecter les quotas

Je sais que le quota est tres
controverse. Les gens ont ten-
dance a penser qu'on va mettre
nimporte qui. La recherche dit
le contraire. Les femmes qui
sont choisies pour les postes de
direction mais également pour
sieger sur les conseils d'adminis-
tration, doivent non seulement
réepondre a tous les criteres, mais
aller au-dela. Alors que pour les
hommes, on a beaucoup plus
tendance a les selectionner sur
leur potentiel. Quand une femme
integre un poste de direction ou
quand elle arrive sur un conseil
d'administration, il y a de grandes
chances que ce soit plutot une
professionnelle d'exception.
Ainsi, I'argument a l'effet qu'on
va choisir des femmes peu
compétentes simplement parce
gu'on a mis un quota, je n'y crois
pas. D'autant plus qu'a Maurice,
Il y a énormément de femmes
qui ont des compeétences née-
cessaires pour étre assises sur
un conseil d'administration. Et
quand bien méme on se re-

trouve dans une situation ou
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s fine not exceeding Rs. 300,000 and by imprisonment for a term not exceeding 2 years

certains conseils choisissent de
selectionner des femmes parce
qu'elles sont des femmes et non
pas parce quelles sont com-
pétentes, le probleme ne vient
pas des quotas. Le probleme
vient de ces conseils qui visible-
ment ne veulent pas avoir des
membres qui font la différence.
I faut savoir que pour [lins-
tant, il v a un certain nombre
d'hommes qui sont mis a des
postes de direction, qui sie-
gent sur des conseils et qui ne
sont pas nécessairement les
plus compétents. Parce que
nos structures patriarcales et
les biais inconscients font gu'ils
ont un avantage lié a leur genre.
Comme le demontre une étude
du Harvard Business Review,
cela nous mene a confondre
compétence et confiance en soi.
Donc, le quota est la pour corri-
ger une injustice et non pas pour
en créer une. Je pense qu'il est
essentiel sinon on ne va jamais
y arriver. La prochaine etape, ce
sont les comites de direction.
Mais il est vral qu'il est plus
difficile d'instaurer des quotas
pour les comités de direction.
La egalement, la recherche in-
digue assez clairement que
pour qu'un quota fonctionne au
sein d'une entreprise, il y a tout
un travail a faire en amont de
normalisations des conversa-
tions autour de la diversite, de
I'équité et de l'inclusion. Il faut
préparer les employés de |'en-
treprise a ce changement. Mais
une fois que les employés vy
croient, les quotas marchent et
peuvent vraiment étre un agent
de transformation au sein
d'une entreprise. Si vraiment
une entreprise qui a initieé une
stratégie Diversité Equité Inclu-
sion (DEI) ne veut pas mettre de
quota, tres bien, mais il faut au
minimum des objectifs chiffres
. ce que font d'ailleurs certaines
entreprises a Maurice dont la
MCB ou encore CIEL. Et c'est une
tres bonne chose !
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L'une des mesures phares du
Budget est l'obligation pour les
entreprises employant plus de
250 personnes de fournir des
facilites pour la garde d'en-
fants. Que soit par cette me-
sure ou par linstauration de
quotas, peut-on dire qu'on veut
quelque part s'attaquer a ce
probleme d'inégalite de genre
dans I'entreprise et renforcer la
participation de femmes dans
I'economie et reduire cet écart ?

J'accueille positivement ces
initiatives. Concernant les cre-
ches, on n'a pas beaucoup de
details sur la modalité de cette
initiative. Il y a d'autres initiatives
dans le Budget pour encourager
les femmes a retourner sur le
marche du travail parce que le
gouvernement est inquiet d'avoir
perdu autant de femmes sur le
marche du travail depuis I'eclate-
ment de la Covid-19. Ces mesu-
res ont été prises pour justement
essayer d'encourager le retour
des femmes qui ont quitté la
vie active. Selon les données de
Statistics Mauritius, un nombre
significatif de femmes quittent la
vie active quand elles se marient.
Ces initiatives vont aider, c'est un
pas dans la bonne direction.

La garde des enfants etant
principalement la responsabilité
des femmes, c'est souvent une
barriere, surtout quand on a des
enfants en bas age. Les femmes
retardent alors leur retour sur le
marché du travall, ou optent pour
des emplois flexibles ou a temps
partiel. Avoir une proximité ou
une meilleure accessibilité a des
creches, est une initiative qui
peut aider ces femmes, d'autant
plus que les péres vont aussi en
bénéficier.

Dans le principe, l'idée de
dire que toutes les entreprises de
plus de 250 personnes doivent
avoir une creche pour accueillir
les enfants des employés vient
réepondre a cette barriére. La
question est, est-ce que cest la
maniere la plus efficiente ou effi-

«20 000 FEMMES QUI ONT QUITTE
LE MARCHE DU TRAVAIL APRES
LA PANDEMIE. PERDRE AUTANT
DE FEMMES SUR LE MARCHE DU
TRAVAIL EST UNE TRAGEDIE POUR
L'ECONOMIE MAURICIENNE>

cace de le faire ? J'attends de voir

les modalités de cette mesure.
'y a beaucoup de guestions sur
comment se fera son implémen-
tation. Certes, c'est un message
fort, mais il faut aussi que ce soit
possible pour les entreprises de
le faire et de le faire bien.

Quand on parle d'entreprises
employant 250 personnes, cela
reste quand méeme des entre-
prises de taille moyenne et ce
sera un co(t important. Est-ce
qu'il faut que toutes ces entre-
prises alent une creche ou est-
ce qu'll faut qu'elles aient acces
a une creche ? Attendons de
voir comment cela va se passer.
Mais, dans l'esprit, c'est sUr que
c'est une bonne chose car cela
va réduire la charge mentale des
femmes et aider les familles a
rendre la garde des enfants plus
faciles.

Une autre mesure que j'ac-
cueille positivement est celle de
rendre le pré-primaire gratuit
parce que le colt est un autre
facteur deterrant. |l faut gagner
suffisamment dargent pour
pouvoir payer la creche et le
pré-primaire. C'est une mesure
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qui fera une grande différence.
On I'a vu en France ; quand la
maternelle a été rendue gratuite,
cela a eu un impact sur la capa-
cité des femmes a rejoindre le
marché du travail.

Dans le Budget, il y a quand
meme des mesures intéressan-
tes qui répondent a une urgence
au niveau de la participation des
femmes sur le marché du travail.
Mais ces mesures ne seront pas
suffisantes. Parce que pour le
moment au sein de I'entreprise,
il y a trés peu d'initiatives prises
par rapport a tout ce qui touche
aux process discriminatoires im-
plicites. C'est-a-dire les biais tels
que les biais de performance, les
biais d'affinité, les biais maternels
ne sont pas vraiment adressés
au sein des entreprises. Le fait
guon a tendance a surestimer
la performance des hommes et
a sous-estimer la performance
des femmes est un exemple. A
moins qu'on mette des mots
dessus, qu'on eduque les em-
ployés et gu'on revoit les pro-
cess des ressources humaines,
ces biais ne seront pas corrigés.
A cela s'ajoute le fait qu'il y a un
enorme probleme d'écart salarial
entre les hommes et les femmes
a Maurice.

Justement, @ compétences
égales, un salaire egal, dit-
on. Pourtant, dans les faits,
les femmes sont moins bien
payees que les hommes.
Pourquoi ?

C'est inexpliqué d'autant plus
gu'on a des femmes qui sont plus
éduquées que les hommes sur
le marche du travail. Je pense
gu'environ 41 % des femmes qui
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sont actives ont une éducation

supérieure contre seulement
30 % des hommes. Mais malgré
cela, pour chague Rs 100 gqu'un
homme gagne dans le secteur
prive, la femme touche seule-
ment Rs 76.

Des economistes de la
Banque Mondiale avaient fait
une étude avant la Covid-19 sur
les structures genrées du mar-
ché du travaill mauricien. Selon
cette étude, 86 % de I'écart sa-
larial entre les hommes et les
femmes dans le secteur privée
ne pouvait étre expliqué par
des facteurs tels que l'éduca-
tion, I'age ou encore le secteur
d'activite. Lécart s'expliguerait
essentiellement par la discrimi-
nation. Il y a encore beaucoup
de chemin a faire au niveau des
ecarts salariaux a Maurice. En
effet, cet ecart ne s'explique pas
en grande majorité parce que
les femmes ont tendance a étre
Crowded into low paid job and lo-
wer paid grades (un probleme en
sol), mais bien parce qu'a poste
egal, cette étude suggere qu'ily a
un differentiel de salaire entre les
hommes et les femmes.

Est-ce di au fait que pas mal
d'entreprises a Maurice ont
commencé comme des entre-
prises familiales ?

Pour la question du genre,
Je pense que c'est plus la culture
patriarcale que le fait que ce soit
une entreprise familiale, méme
si les deux peuvent éetre relies.
Iy a plusieurs mecanismes
qui expliguent pourquoi on a
autant de différence de salaire a
Maurice comme ailleurs. D'abord,
il y a ce qu'on appelle le Gender
segmentation of the labour force.
Les femmes, pour des raisons
diverses, ont tendance a étre
Crowded into a particular job,
a particular type of activity qui
sont generalement moins bien
rémuneres.

Par exemple, comme on est
conditionné socialement a étre



plus caring, on a tendance a aller
vers des emplois qui sont aussi
des caring jobs notamment liés a
I'éducation ou a la médecine. Ain-
si, statistiqguement, les femmes
ont tendance a étre beaucoup
plus presentes dans des emplois
qui sont relies au care. Et sou-
vent ces secteurs d'activité sont
moins bien payés que les autres
secteurs d'activité.

Autre chose : beaucoup de
femmes ont tendance a choisir
des emplois qui sont compati-
bles avec leur charge de travalil
Invisible et non payé qu'elles font
au sein du foyer. Elles ont donc
tendance a choisir des emplois
qui sont peut-étre less deman-
ding, plus flexibles, a temps par-
tiel. Donc, cela rentre dans le ca-
lcul du Gender pay gap. Apres bien
sur, 1l y a ce dont j'al mentionné
plus tot, qui est de l'ordre soit
de la discnmination directe (on
réemunére, a taches égales, les
hommes plus que les femmes),
soit indirecte ou implicite (par
exemple, on valorise plus les
performances des hommes
que celles des femmes et cela
sans sen rendre compte). Les
données statistiques démon-
trent que c'est le cas. On a aussi
tendance a faire des hypotheses
sur la capacité des femmes a en-
treprendre des projets ambitieux
ou de pouvoir prendre un poste
de responsabilité. Du coup, si en
tant que femme, on n'a pas l'op-
portunité de faire un gros projet
ou si on n'a pas de visibilité au-
pres de la direction, celle-ci ne
pensera pas a elle pour la pro-
chaine promotion.

Ce type de biais au sein de
I'entreprise a tendance a rendre
plus difficile la possibilité aux
femmes d'évoluer dans la hié-
rarchie d'une entreprise. Apres,
Il y a aussi toute une série de
contraintes venant des femmes
qui ont souvent moins confiance
en elles, plus d'obstacles dans la
négociation de salaire, et qui ont
moins de role models et donc plus

de difficultés a se projeter en tant
que leaders. Par exemple, les
donnees suggerent que compa-
ré aux hommes, les femmes ont
moins tendance a néegocier leur
salaire ou & demander une aug-
mentation ; et quand une femme
demande, elle est percue comme
etant too pushy. On appelle cela
«to walk a tightrope».

On sattend a ce que la
femme adopte des compor-
tements ‘féeminins, mais en
meme temps, si elle adopte
trop de comportements féemi-
nins, elle est penalisee car ces
comportements ne sont pas
valorisés au sein de l|'entre-
prise. Parce qu'on valorise plus
I'ambitieux, l'esprit combatif,
etc. Mais quand une femme
adopte ces comportements
considérés comme plus ‘mas-
culins, elle est pénalisée car on
la trouve too pushy, too bossy.

Donc les femmes doivent trou-

ver un éequilibre ; ne pas etre
trop féminine et ne pas étre
trop masculine non plus.

Au bout du compte, beau-
coup de femmes restent au bas
de l'echelle. Il y a une accumula-
tion de difféerents processus, cer-
tains implicites, certains explicites
qui font gu'on arrive a des inéga-
lités de salaire parfois pour des
postes différents, mais souvent

aussi pour des postes égaux.

On a parlé des femmes au sein
des conseils d'administration
mais dans le dernier classe-
ment du Top 100 Companies,
il n'y avait aucune femme CEO.
Que vous inspire ce constat ?
C'est triste. Mais il faut sa-
voir que ce n'est pas unique a
Maurice. Il y a quelques femmes
CEO dans les Fortune 500, mais
cela reste de l'ordre d'environ 10
%. C'est une tendance globale et
c'est tres dommage. J'espére que
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cela va changer. On commence
aujourd'hui avec un quota au sein
des conseils d'administration, et
Il faut une diversité de pensées
dans les conseils d'administra-
tion. Plus on arrivera a avoir des
conseils d'administration diver-
sifies, plus on a de chance gu'ils
fassent des choix de CEO plus
diversifies.

Mais il y a encore beaucoup
de chemin a faire. Cest bien
sir encourageant de voir gu'l
y a quelgues entreprises qui
commencent a mettre en place
une stratégie DEl. Certes, c'est
une petite poignee d'entreprise
et elles ont un long chemin a
parcourir. Je regarde les entre-
prises qui ont démarré cela dans
les années 70-80 en Europe ou
en Amerique du Nord, elles ont
toujours des problemes. Comme
je l'ai dit, c'est un long chemin
a parcouri, mais cest encou-
rageant de voir que certaines
entreprises du secteur privé
semblent vouloir prendre le su-
jet sérieusement, elles montrent
la voie. D'autant plus qu'il y a de
plus en plus de structures pour
accompagner ces entreprises a
Maurice.

J'ai moi-meéme, dans le cadre
de mon travail, contribué a la
mise en place de programmes a
Maurice pour accompagner les
entreprises qui ont décide d'éta-
blir des objectifs notamment
dans la progression au poste de
leadership. Nous avons éegale-
ment organisé des conférences
publiques sur ce theme avec le
Charles Telfair Centre. Il y a aussi
de plus en plus d'espaces de par-
tage qui permettent aux femmes
de parler de leur expérience. Il y
a un écosysteme qui est en train
de se mettre en place a Maurice
et je pense qu'il y a un nombre
grandissant de femmes qui sont
visibles : des femmes a succes,
des potentiels role models. C'est
vraiment important pour la pro-
chaine génération, pour qu'elle
puisse se projeter.



[EN COUVERTURE/INTERVIEW]

On a besoin de plus de role
models au sein des entreprises, de
montrer que c'est possible pour
une fernme d'arriver a des postes
de hautes responsabilités. Je suis
contente de constater une visibi-
lité grandissante sur les reéseaux
ou méeme dans les meédias — bien
que les médias aient un gros tra-
vail a faire a ce niveau-la — de
femmes en poste senior.

En fait, la jeune génération,
quand elle rentre sur le marché du
travall, elle n'a aucun doute sur sa
capacite a reussir. Mais une fois
qu‘on arrive sur le marche du tra-
vail et en particulier qu'on devient
mere, c'est |a qu'on realise que
cela reste compliqué pour une
femme de réussir.

Dans le secteur financier, a part
Bonnie Qiu, CEO de la HSBC
Mauritius et Sangeetha Ramke-
lawon, Deputy CEO de la BCP
Bank Mauritius,
dans ce secteur n‘arrivent pas
a atteindre un haut niveau de
responsabilité. Idem au niveau
de la Banque Centrale. Sur le

les femmes

plan international, Ida Wolden
Bache, Rosanna Costa et Victo-
ria Rodriguez Ceja sont respec-
tivement les premiéres femmes
gouverneures des Banques cen-
trales de la Norvege, du Chili et
du Mexique. A Maurice, & quand
peut-on s‘attendre a voir des
femmes a la téte d'institutions
aussi importantes ?

Avoir une femme Gouverneur
a Maurice, je ne dis pas que c'est
iImpossible. Je ne sais pas si au-
Jjourd'hui Maurice est prét a avoir
une femme a la téte de |la Banque
centrale. Je me trompe peut-étre.
Quelque part c'est tout a fait en-
visageable dans la mesure ou
nous avons un grand nombre de
femmes chefs de cabinet. La lo-
gique serait que tres bientot on ait
une femme a la téte de la Banque
centrale. Pourquoi pas ? Le sec-
teur public est vraiment intéres-
sant, il posséde de tres bonnes
statistiques sur la diversite.

Le secteur financier est aussi
intéressant. Le secteur financier
mauricien est traditionnellement
un employeur de femmes, plus
que d'autres secteurs. Mais, c'est
vrai qu'au niveau de la direction,
cela reste tres masculin. Au ni-
veau international aussi, le sec-
teur financier reste tres masculin.
Mais, a Maurice, je pense que ce
sera un des premiers secteurs a
avoir des femmes a des postes
de direction. Parce gue pour le
moment, c'est aussi le secteur qui
a le plus initié dans cette direction.

HSBC et Absa ont un objec-
tf DEl a l'international. MCB a
fixé des objectifs. Dong, il y a de
grandes chances que finalement
cest dans le secteur financier
qu'on verra les premiers change-
ments dans les comites de direc-
tion. Pour ce secteur, je suis plutot
optimiste. En tout cas, il y a un
desir d'aller dans cette direction.
Je crois que c'est beaucoup plus
compliqué dans les grands grou-
pes a tradition familiale ; cC'est plus
difficile car ils ont des structures
beaucoup plus complexes.

Vous avez évoqué le secteur
public. Il est vrai que si dans
le secteur privé, a Maurice, les
femmes sont sous-représen-
tées a des postes de direction,
par contre, dans la fonction pu-
blique, la gent féminine occupe
des postes clés. Par exemple, il
y a pas mal de femmes qui sont
chefs de cabinet. Dans le judi-
ciaire, les postes de chef juge
et de «Senior puisne judges
sont occupés par des femmes.
Comment expliquez-vous cette
disparité entre le secteur public
et le prive ?

On n'a pas de donnees pre-
cises. Le secteur public est tres at-
trayant pour une femmme a cause
des horaires et des benéfices qui
sont particulierement compati-
bles avec la charge domestique
que portent les femmes. Surtout
a Maurice, la charge domestique
est souvent plus importante que
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dans les pays européens. Méme
si de plus en plus dhommes
contribuent aux taches meéna-
geres, les femmes restent les
principales responsables de ces
taches. Selon Statistics Mauritius,
elles passent plus de 33 heures
par semaine sur les taches me-
nageres contre 12 heures pour
un homme. Et donc, le secteur
public parait comme un secteur
d'activité qui est particulierement
compatible pour ces femmes qui
ont besoin de cumuler différentes
responsabilités.

Au-dela de cela, dans le sec-
teur public, les trajectoires, les
criteres de promotion sont tres
clairs et transparents. Ces cri-
teres sont les mémes pour les
hommes et les femmes. Je ne dis
pas qu'il n'y a pas d'autres proble-
mes, mais au niveau de l'evolution
professionnelle, ils semblent avoir
des process qui sont plus transpa-
rents et plus égalitaires que dans
le secteur privé.

Aussi, il ne faut pas ou-
blier qu'on a un pool énorme de
femmes eduquees a Maurice,
Elles ont une meilleure perfor-
mance a |'université. Parmi ces
femmes qui arrivent sur le mar-
ché du travail, beaucoup d'entre
elles choisissent le secteur public.
Elles sont brillantes, elles béne-
ficlent de process sont clairs et
transparents, et elles évoluent.
Et du coup, on retrouve de nom-
breuses femmes au poste de chef
de cabinet, ce qui est une tres
bonne chose.

Pour les femmes, travailler pour
les pays scandinaves c'est le
graal. Comment Maurice peut-il
s'inspirer de ces champions de
bonne gouvernance ?

Cest difficle de comparer
parce qu'on a un régime fiscal
différent. Maurice est une desti-
nation a basse fiscalité. La raison
pour laquelle les pays scandina-
ves peuvent avoir cet ecosys-
teme, c'est parce qu'ils investis-
sent énormement d'argent dans

tout ce qui est child care, subven-
tions, etc. Si on prend le réegime
fiscal tel qu'il est actuellement a
Maurice, Il sera difficile de répli-
quer le modele scandinave.

Je pense que ce serait plus
simple et approprié dans le cas
de Maurice de demander un peu
plus de transparence de la part
des entreprises surtout au niveau
des grands groupes. Beaucoup
d'entreprises sont persuadées
en toute sincérité qu'elles ont en
place des processus meéritocra-
tiques et qu'il n'y a pas d'inegali-
tés. Mais, tant qu'ils n'ont pas fait
un Gender audit, tant qu'ils n‘ont
pas rassemblé les données pour
veritablement comprendre ou les
Inégalités se manifestent, elles
sont dans lillusion d'un systeme
meéritocratique. Si on commence
a demander aux entreprises a
etre plus transparentes sur les
données, cela va les forcer a re-
garder leurs données en face et
réaliser qu'il y a peut-étre encore
des progres a faire.

Le recrutement et la réemu-
nération du CEO sont des ta-
ches qui incombent au conseil
d’administration. Y a-t-il un

«CE NE SONT
PAS LES
FEMMES QUI
DOIVENT
CHANGER,

C'EST LE
SYSTEME !»
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lien direct entre I'egalité des
sexes au niveau d'un conseil
d'administration et |'égalitée
des sexes au niveau du recru-
tement des CEO ?

Je n'ai pas de donneées statis-
tiques précises a ce sujet, méme
si certaines recherches semblent
montrer que c'est le cas. On sait
que lorsqu'un conseil d'adminis-
tration est plus diversifie, cela
peut avoir un impact positif au
niveau de la performance d'une
entreprise. Cela peut également
amener a plus d'innovation, plus
de créativité et favoriser la réten-
tion de talents.
Maurice ambitionne
d'emprunter un modele
d'économie décarbonée et de
développement durable et le
concept de developpement
durable encourage ['egalité
des femmes dans l'optique de
I'instauration d’'un monde plus
prospere, durable, et pacifique.
Amener plus de femmes a la
table des discussions peut-il
donc changer l'approche et la
vitesse d’'implementation pour
une transformation plus rapide,
intégrée et holistique de notre
economie et son adaptation aux
aleas climatiques ?

Cest important
les femmes dans des décisions
autour des questions de l'envi-
ronnement, parce que les conse-

d'inclure

quences de la déegradation de
I'environnement ont un impact
marque sur les femmes particu-
lierement dans les pays les plus
vulnérables. Elles ont un vécu du
terrain qu'elles peuvent amener
autour de la table pour accompa-
gner la prise de decision.

Au-dela de cela, certaines
études ont montré que les
femmes ont tendance a étre
plus a l'écoute des questions
environnementales que les
hommes. Cela se manifeste
notamment dans les comporte-
ments quotidiens. Par exemple,
si l'on regarde les données sur
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le recyclage, les femmes ont
tendance a plus recycler que les
hommes. Cela se traduit egale-
ment dans les décisions des di-
rigeants. Amener de la diversité
a une table de prise de décision,
c'est forcément une mellleure
chose pour les questions envi-
ronnementales et réepondre aux
grands défis de ce 21° siecle.

Vous étes également membre de
The Board of Good. Pensez-vous
que cet organisme a pu avoir
une influence sur la décision
d'imposer des quotas au sein
des conseils d’administration ?

The Board of Good a tout d'un
coup creé de la visibilité. Le plus
grand succes de The Board of
Good c'est d'avoir montré qu'ily a
énormement de femmes compeé-
tentes qui méritent d'étre sur les
conseils d'administration. Et je me
demande d'ailleurs si cela n'a pas
influencé le gouvernement dans
Iinstauration de quotas.

Je dois faire ressortir que pour
les entreprises qui ont commence
a mettre en place des initiatives
DEl, cest vraiment important
que le poids du changement
ne soit pas mis sur les épaules
des femmes. Cest-a-dire, qu'on
impute aux femmes d'avoir un
manque de confiance en elles, de
lean in, etc. Les problemes sont
systemigues et liés a la maniere
dont les entreprises fonctionnent
aux biais inconscients et c'est cela
qu'il faut changer. Il faut changer
les process au niveau des ressour-
ces humaines, des exercices de
promotion, des cultures d'entre-
prises. |l faut aussi changer la ma-
niere dont on percoit les hommes
et les femmes sur le marche
du travall et a la maison. Il faut
changer les mentalités autour du
role des parents ; c'est pour cela
que le parental leave est tres im-
portant. |l faut changer les struc-
tures et c'est sur cela qu'on doit
mettre l'accent. Ce ne sont pas les
femmes qui doivent changer, c'est
le systeme !
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