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Un constat partagé : il y a urgence a faire progresser la Mixité

De nombreuses initiatives pour encourager la Mixité, en particulier

dans | a Gouvernance des organi sat

/A EnFrance, 10 lois et 3 articles de la Constitution concernent la Mixité, | 6 £ g ad i t
Parité ;

A Promulgation en 2011 de la loi Copé-Zimmermann, qui prévoit que les Conseils
dd Admi ni sdeg artréepdses soient composés « en recherchant une
représentation équilibrée des femmes et des hommes », la proportion des
administrateurs de chaque sexe ne pouvant y étre inférieure a 40 %;

A Lancement d & uptan interministériel 2016-2020 pour rééquilibrer les relations
femmes/ hommesen entreprise ;

A Des prises de position de plus en plus tranchées en faveur de la « Mixité /
Gouvernance / Performance » : entrée en vigueur de nouvelles lois pour | 6 ®g a | i
salariale en Islande et en Allemagne (2018), démission et lettre ouverte d 68 u n e
journaliste de la BBCcontre les inégalités salariales (2018), co-présidence du Forum
Economique Mondial de Davospar 7 femmes (2018).

7

€ mai s une progression de | a Mixi

A Au 28 février 2018, les Conseils d 6 Ad mi ni set deaSurvaillance du CAGIO
comptent 42,3%de femmes et ceux du SBFL20 en comptent 42,6% ;

A En Europe, 15%des places dans les Comités Exécutifs sont occupées par les femmes
en 2017 (elles représentaient 9%en 2014)?;

A Selon les projections du Forum Economique Mondial (WEF) dans son dernier Global
Gender Gap Report (novembre 2017), il faudra attendre 2234 dsoit 217 ans & pour
voir | 0 ® céaandmique disparaitre entre les sexes. Cesinégalités se traduisent
notamment par une différence de salaire médian : en 2015, en France, il s 6 ®1 &v a i
19060 / mopows les hommes et 16500 / mopows les femmess. De méme, 45% des
femmes pensent que le genre peut étre un frein al 6 a v a n ade leue catriere 4.

1 Ethics & Board, 2018

220-First, 2018

3INSEE, 2017

4PwC, « Time to talk », 2018 1



L 60Obs er vde ladMixitee
Pourguol ?

Malgré la qualité des progres enregistrés au cours des 10 derniéres années en matiere de
Mixité, on note un relachement , une lassitude voire une forme d 6 h o s tainsl q U @&y n e
remise en question del 0 e f f ides potitiguesPmisesen’ u v | @ S gpregeit.

Pour quelles raisonsles efforts n & oils pasporté leurs fruits ?

La stabilisation des progres enregistrés correspondrait-elle ala fin d & wytle ?
Comments 0 o r ide fagoreptus efficiente pour les annéesa venir ?
Aurait-onmiseni u v desmesuresMixité inadaptées ?

Lamiseeni u v desmesuresMixité n Gtaelle pasété suffisamment précise ?
Comment accélérer le mouvement ?

Lesdirigeants savent-ils que faire devant| 6 o b | idgMixité 70 n

Apres un premier cycle de diagnostic en Franceet al 6 i nt e r mené dupes del la
société civile, lesmembresde|l 6 Ob s e r de matMxité rort travaillé al 6 i dent i f i
de 6 mesures les plus efficaces parmi 32 analysées, pour un impact réel sur la Mixité

en entreprise .

Cesmesures sont a u j o u r plililides sous la forme d 6 uLivre Vert, une « boite a
outils » évolutive intégrant certaines bonnes pratiques des Groupes Partenaires o
Carrefour, Crédit Mutuel Arkéa, ENGIE,Legrand, Sanofi, Sodexoet SUEZd a destination
des organisations publiques et privées de toutes tailles .

Pour poursuivre cette dynamique de co-construction , | 8 Ob s e r deala Mixité e
soumet son Livre Vert a consultation et organise des séances d 6 ® ¢ h aaver elas
organisations nationales et internationales .



6 mesures concretes pour accelérer la Mixité dans les organisations

Présenter un
#1  engagement fort
de la Direction

Opérer un
changement durable
#27  de culture, vers une
culture de

Prendre en compte la
différence entre les
#3  cycles de carriére
féminins et masculins

Fixer des objectifs de
#4  Mixité individuels
précis et ambitieux

Partager le tableau
#H5 de bord des
indicateurs Mixité

L 6 e n g a g dentee Direction Générale est indispensable a la
pérennité des autres mesures La Direction doit faire preuve
d 0 e x e mp ét dar Mixité® est intégrée a la stratégie et son
déploiement opérationnel dansl dor gani sati on

Cette mesure propose de mettre en 7T uv ruw plan de
sensibilisation Mixité avec une approche systémique, composé
de trois leviers prioritaires : les justifications de la Mixité, les
biais et le stéré.ot)g)%s de genre et la mise en valeur des

nfddelBsn pipaﬁts'.

Les différences de carriere entrainent des variations au niveau
de la disponibilité au travail et de | & a v a n cde meariére .
Cette mesure vise a sensibiliser la fonction RH et les managers
et a faire évoluer les process RH, en facilitant notamment
| 6 a caaess postes tremplins ».

Cette mesure préconise | 6 i nt ® gystamatique rde la Mixité
dans les criteres RSEavec des objectifs chiffrés et datés et
propose | 6 i n d e dealbonus & la rémunération en fonction
du respect de ces derniers.

Un tableau de bord de la Mixité partagé en interne permet
d'accompagner la sensibilisation des salariés et valorise les
meilleures pratiques identifiées dans 'organisation.

Cette mesure préconise de féminiser les titres de fonction,

46 GANn®raliser preizfégaqJ Ig ?r@% de Mixité a celui de féminisation, bannir les
déun |l angag eeXpﬁeSﬁ'Q?ﬁ n@ggtllveﬁ et valoriser les compétences avant le

genre a tous les niveaux et dans toutes les publications de
| organi sati on
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Une quinzaine
d idstitutions /

associations de Place

représentées par des
expertes et experts

uridisciplinaires

Les Groupes Partenaires
Pionniers (GPP)

des Groupes moteurs en
matiére de Mixité

~

Créé et piloté par | 6 | n sdu iCapimlisme Responsable, parrainé par Michel
Landel, Administrateur et ExDirecteur Général de Sodexo, et co-coordonné

par Marie-Christine Mahéas et Caroline de La Marnierre, | 8 Obs er dald oi r

Mixité rassemble des expertes et experts reconnus sur le sujet de la Mixité et des
entreprises actives en la matiére .

Il a pour objectif de faire progresser réellement la Mixité dans les organisations.

Il vise a:

A Promouvoir la relation entre Mixité, Gouvernance et Performance des

organisations ;

A Produire desrecommandations al 8 at t easinstaoces décisionnelles :

A Mettre en i u v rdes actions de communication pour continuer de faire

avancer la thématique .

Son Comité d 6 Or i e n tassémble hes représentants et représentantes
ddi nst ied wadssociatiors de Place, ainsi que de Groupes Partenaires

Pionniers (GPP)




Présenter un
engagement fort
de la Direction

Les organisations se classant les premieres dans les classements Mixité bénéficient

toutes de | 6 e n g a gfermdenléur dirigeante ou dirigeant. On peut dd ai | | e
parler d 0 attitude » a adopter de la part de la direction, plutét que de mesure a
mettre en place. Sur la base d 6 o b s e r Va#es iaw sef des organisations, il
sbOavque sil 0 enga gfertmdenla direction n 6 e x ipas,taacune des autres
mesuresn 6 a W ®a mpérenme.

SO ie$t courant d 6 ®v o g Weern g a g demka ndirection comme une étape
nécessaire, la forme q u Opeut revétir reste souvent une interrogation, a laquelle
des pistes de réponsessont suggéréesici.

Dans son étude annuelle Women Matter 2016}, McKinsey & Company a déterminé trois
facteurs clés pour faire progresser la Mixité au sein d & u angreprise : la persistance, la
conduite de programmes de changement et | 6 e n g a gfertmde at ou du PDGet de la
Direction générale, qui font de la Mixité une priorité stratégique et parviennent a engager
| 6 e n s elumbahagement aux différents niveauxdel d or gani sati on
A LesWomen Empowerment Principles2 (WEP$ élaborés par le biais d'un partenariat entre
ONU Femmes et le Pacte mondial des Nations Unies en 2010, ont pour 1°" principe
« Avoir une direction favorable a | 6 ® g ades dex@s au plus haut niveau des
entreprises ».
A L & e n g a gaenaedimigeante ou du dirigeant est requis pour atteindre tout résultat,
car :
- Il est la condition sinequanonal & e n g a gde mé ® ¢ diiigpaate et de tous
les managers;
- Il est la condition sine qua non a la justification et la légitimation des actions en
interne ;
- 1l est la condition sine qua non a la motivation des équipes et au nécessaire élan
pour la Mixité.

1Women Matter 2016 : Reinventing the workplace to unlock the potential of gender diversity
2Principesd 6 a ut o n o mes &mrmes o n 5



http://www.mckinsey.com/global-themes/women-matter/reinventing-the-workplace-for-greater-gender-diversity

3 Concrétement, | 6 Ob s e r dead Mixité mopose :

LAi nsc dd lp Mixite rdans la stratégie de | 6 o r g a n et ssa déclimaison
opérationnelle .

L 6 e x emp bdeala dirigé&ante ou du dirigeant dans : son vocabulaire et celui
préné dans ses équipes, les nominations prononcées, son refus de participer a des
tables rondes uniqguement masculines (#JamaisSansElley le sponsoring de femmes
de | 6 or g an bos aoutiero fort et sa collaboration avec le réseau Mixité de
| 6or ganl e at geaidid, |sa discipline et son autorité, les sanctions
appliguées.

La nomination par la dirigeante ou le dirigeant d & u peesonne en charge de la
Mixité qui rapporte de préférence a la Direction Générale (titre : Directeur ou
Directrice ou EVPO Executive Vice President) et qui travaille en coordination avec
toutes et tous (divisions / métiers, syndicats, et réseau Mixité s deaxiste).
Ldattr i daudbudget significatif pour concrétiser cet engagement,
symboliquement et de maniére pratique .

L & i n s c réguleteidplusieurs fois par an dde la Mixité a | a@enda des Comités
Exécutifs des grandesentreprises.

Le recours a une formation / sensibilisation de la direction et de son équipe, qui
peut se faire par exemple sous la forme d 6 ucnoss coaching entre COMEXde
différentes entreprises, ou peer coachingau seind 6 u méme organisation.

La production d & uchapitre sur le lien entre Mixité et performance dans les
publications institutionnelles de | dor gani(rapporti ammuel, rapport
développement durable, document de référence), systématiquement validé par
| 6 ®q dinggaste .

Un plan de communication interne et externe ponctué de prises de paroles
régulieres de| & ® g ding@aste surla thématique de la Mixité.

L 6 e n g a g deraedirdction et de son équipe se doit d 6 ° tdrd @ u tplasnfart g u & i |

vise a incarner un changement de culture, vers une culture inclusive , et assurer sa
pérennité malgré les éventuels changementsde | & ® q diriggarte (voir mesure #2).




Opeéerer un changement
durable de culture,
vers une culture de

t QAYOf dzaAzy

Par une sensibilisation de toutes et tous les employés aux questions de Mixité

Aprés des années de promotion de la Mixité au sein des organisations, force est de
constater que le chemin vers | 6 ® g aebtiebc@e long. La prise de conscience,
| 6 e ngagauotidient et la persévérance de chacun et chacune & femmes et
hommes, jeunes et moins jeunes dsont essentiels pour transformer en profondeur un
monde que | 0 alih souvent « faconné par des hommes, pour des hommes », et
déployer dansles organisations le changement de culture nécessaire, durablement .

Pourquoi ?

A Le systtme de valeurs dans lequel la Mixité devient une évidence de maniére

pérenne est un systeme qui comprend des valeurs de bienveillance, d d ac cef e i

doi ncl posrinecmre | 6 or g a ndansla futuro n

A Ces valeurs ne sont pas inhérentes a tous les écosystéemes Il est donc utile
doef f eun travalr de fond avec chaque collaboratrice et collaborateur en lui
proposant une sensibilisation a différents sujets liés a la Mixité.

A La Mixité est un sujet trés sensible qui souléve un réel enjeu de communication .

A Cette approche individualisée vise une meilleure compréhension et une intégration
personnelle des enjeux.

Pl an doa

3 Concretement, | 6 Ob s e r deald Mixitd mopose :

A La mise en place d & uptan de sensibilisation Mixité impliquant de maniére
concertée et méthodique : | 6 ® q diriggasate, les responsablesMixité | or s qu &
ou ils existent, les RH, les réseaux et la communication et le réseau Mixité lorsqu'il
existe.

AL6adoptdanapproche systémique : sensibiliser | 8 e ns e nlbsl e
collaboratrices et collaborateurs. Il apparait particulierement important d d a s s 0
pleinement les syndicats a cette démarche.

el



Desthématiques a aborder :

- Les 3 « justifications » de la Mixité : | d ar g uéthique,t| 6 ar g uRSE, n
| 6 ar g perfermance.

- Les stéréotypes & les biais décisionnels 0 les freins féminins o les piliers
masculins 0 le business case Mixité (performance managériale, performance
commerciale, productivité) dle sexisme ordinaire - le harcelement sexuel, qui
doit étre condamné pour promouvoir et garantir un climat bienveillant en
entreprise.

- Lavalorisation desroles models féminins et masculins.

Un format durable : ne pas se limiter a une action ponctuelle, initier une démarche
récurrente sur le long terme.

Un format original : développer des outils pédagogiques qui créent une prise de
conscience (mises en situation, digital, théatre, e-learning, etc.) et systématiser
leur utilisation .

Une forte résonance : s 6 a p p sulyle néseau Mixité 61 o r s @xist@ id bu sur un
réseau externe vial 6 o r g a ndi 6suaménentent conjoint et encourager les salariés
ay participer .

La formation de référents internes : au sein de | 6ent r edraipye ,tap |
sensibilisation a tous les niveaux par desrelais / formateurs internes.

Un suivi : mesurer le « point de départ »de | 6 o r g a nparumretemqoéte sondant
ou en sont les différentes populations et mesurer ensuite régulierement dde maniere
collective et individuelle dles progrés accomplis, le nombre de personnesformées, la
durée des formations, etc.

Il est suggéré d 6 ® c alest @déments de formation qui serait culpabilisateurs ou
agressifs, tant pour les femmes que pour les hommes.




Prendre en compte la
difference entre les
cycles de carriere

féminins et masculins

Dans les process RH et opérationnels

Lescycles de vie et les cycles de carriere des femmes et des hommes sont différents
et continuent d 8 ® v odowr des raisons physiologiques et notamment de maternité,
entrainant des variations en termes de disponibilité au travail

progresser, selon la période de vie.

Pourquoi ?

A En 2018 les femmes assument 2,6 fois plus de taches familiales et de travaux

A

domestiques non rémunérés que les hommes au niveau mondial?.

et de capacité a

Les process des organisations actuels d comme la formulation des fiches de postes, la

détermination des seuils d 6 © gaur étre éligible au réservoir des talents,

détermination des criteres de promotion, d d e x p a t oui de tfarnmation & sont

majoritairement calés sur les cycles de carriere masculins.

la

La non prise en compte de cette différence a un impact concret et mécanique sur
la capacité des femmes a progresser au sein de la hiérarchie, et donc un impact

concretsurl 6 organi sati on

1ONUFemmes, 2018

Pl

an doa

3 Concrétement, | 6 Ob s e r deald Mixité @opose :

A Une sensibilisation des RH,de | & ® q diiiggaste et des managers :

- Auxenjeux :

ADd®quilibre vie professionnelle [ vi

A De la gestion normalisée des pauses ou rupturesde carriére ;

ADes crit res et queanhuelennaires do®va

- Auxcycles de carriere :
A Décalage du temps de carriére entre les femmes et les hommes ;
A Age des femmes pour étre identifiées comme haut potentiel / future dirigeante
A Prise en compte du congé parental, du congé paternité et du congé des aidants
familiaux ;

- Sousforme de réunions physiques, a renouveler trés régulierement .




A Une évolution des process RH:

- Faire évoluer le contenu des fiches de postes : redéfinition des critéres requis
pour les postes de direction par exemple ;

- Faire évoluer les criteres pour étre « haut potentiel », notamment la
définition desseuilsd 6 ©;g e

- Faciliter | 0 a cdes fammes aux « postes tremplins » (postes clés pour une
accessionau poste de dirigeante ou dirigeant), en actionnant par exemple les
deux points précédents ou via une orientation vers des formations adaptées
aux ambitions de la collaboratrice, identifiées lorsdel 6 e nt arguel; e n

- Encourager les passerelles entre les fonctions support et les fonctions
opérationnelles ;

- Faciliter | 6 e x p a tdesifeands etra gestion des doubles carriéres.

A Une analyse précise de la part de femmes a chaque niveau de la pyramide
hiérarchique ainsi g u & uamayse des raisons de la déperdition des femmes d 6 u n
niveau al d aut r e

- Reéaliser une étude sur| 6 ®v o lau® an®hd u gémeration de femmes et
d d homdoaemssl 6 or g a naffins de tpéraevoir les orientations de carriéres
de chacun et chacune et d & a n a prgcsénent les raisons de la déperdition
desfemmesd & wineaual daut r e

- Accompagnerles femmes de maniere différenciée selon le niveau a passer;

- Accompagner les femmes de maniére particulierement rapprochée au moment
de | 6 a caox psstes de N-2 et N-1, trés visibles et donc a effet symbolique
négatif en casd 0 ® c. Hl @st suggéré a ce niveau de mettre en place du peer
coaching, qui permet de tester sonleadership de maniére « sdre ».

A Le numérique peut représenter une opportunité pour faciliter | 6 a m®n a gdesme n
temps de travail en lien avec la transformation managériale.

A 1l peut étre intéressant de travailler a la valorisation des « compétences discrétes »
(compétences clés que | & aenremarque que lorsque le travail n 6 epagreéalisé) ou,
plus généralement, de lancer une réflexion sur des nouvelles caractéristiques du
leadership.

A L&i nt e lattificiglle npeue étre utilisée pour réduire les biais et les stéréotypes
liés au genre dans les analyses de CV, en prenant garde aux parametres
potentiellement biaisés utilisés dansl 6 i nt e lartificiglle n c e

10



Fixer des objectifs
Mixité individuels
précis et ambitieux

Depuis la « loi Roudy » promulguée en 1983 en faveur de | & ® g giofessidnelle
entre les femmes et les hommes, les entreprises doivent publier des objectifs en la
matiere et en assurer un suivi régulier : formation, promotion, qualification,

conditions de travail, rémunération, etc. Pour aller dencore dplus loin, ces objectifs
peuvent étre complétés et précisés. En ce sens, indexer la rémunération du
management a la réalisation de cesobijectifs pourrait porter le messageau plus haut
niveau et dainsi damorcer de réels changements.

Bien que de nombreuses entreprises reportent chaque année sur la représentation

des femmes dans leurs Conseils, au sein du Top 100, et méme plus globalement au
sein de leur organisation, tres peu y associent des objectifs chiffrés dans un
horizon de temps fixe .

Selonl & ® t Wothen in the workplace menée aux Etats-Unis en 2016 par McKinsey,
seules 44 %des entreprises interrogées s 6 ®t dixeedestobjectifs sur le « plafond

de verre ».

Pourtant, les objectifs comptent ! lls permettent ddor i edbegansursleat i
terrain de la Mixité et derecentrer | 6 at t sunlé sutnen interne.

L iddexation de la rémunération de | 6 ® q ulirigeamte et des managers sur la
performance sociale dtelle g u 0 eektldé o retedgéja mise en i u v rdans certaines
entreprises & témoigne de | & e n g a g dum®m tmanagement pour | 6 ®g al |
professionnelle et encourage les managers, collaborateurs et collaboratrices a porter

le sujet de la Mixité.

Cette mesure permettrait a chacun et chacune de justifier de sonimplication aupres

de sa hiérarchie et de sescollegues, voire de convaincre son entourage professionnel
surl @ u t ded actibn® implémentées pour atteindre les objectifs .

A NOTER

La France se positionne en pays précurseur de cette avancéep ui s q2086e72,5 %
des entreprises du CAC 40 0O soit 26 entreprises & ont intégré des indicateurs
environnementaux, sociaux et sociétaux dansla rémunération variable de leur équipe
dirigeante, contre 4 entreprises en 2006'. La France dispose en effet d 6 udispositif
réglementaire complet?, malgré des niveaux diversifiesd 6 appl i cat i on

1ORSEet PWC2017 11
2 Site internet _du Secrétariat d 6 £ chargéde | 6 £ g adtré lesffemmes et les hommes



http://www.egalite-femmes-hommes.gouv.fr/dossiers/egalite-professionnelle/obligations-des-entreprises/egalite-professionnelle-dans-la-loi/

Pl an do:

3 Concrétement, | 6 Ob s e r dead Mixité mopose :

A D6 i ndlaxénunération de | 6 ®q uirigeante sur | 6 at t des objectifs de
Mixité et la réussite de la politique Mixité ;

A De mettre en place des objectifs de Mixité réalistes, mais ambitieux, quantitatifs
et/ou qualitatifs et de lier une incitation financiéere al 0 at t de tes dbjectifs pour
tous les managers

Selon | a culture et |l a maturit® de | 6or ¢

le terme « objectif », « seuil », ou « quota » et peut adapter cette indexation de la
rémunération.

A Préciser pour chaque objectif :

- Lanature : chiffres bruts ou évolution, déclinaison ou non en sousobijectifs ;

- Ldhor detemps : annuel, pluriannuel, a 3 ans, 5 ans, etc. Selon la
situation de départ, il peut étre adapté de donner du temps aux managers
pour atteindre les objectifs, permettant ainsi de modifier les méthodes de
recrutements, promotions, nominations ;

- Le contexte : objectif individuel ou objectif d 8 ®qui pe

A Parmi les objectifs envisageables, selon le périmétre des collaborateurs et
collaboratrices et conformément ala loi :
- Taux de Mixité dansl & ® q auip@rimmétre de responsabilité ;
- Taux de Mixité dans les nominations (long list et short list), les promotions
(long list et short list) et les embauches(long list et short list) ;
- Taux de Mixité parmi les hauts potentiels ;
- Taux de Mixité par niveau hiérarchique et par type de poste ;
- Taux de Mixité dans les postes opérationnels, les postes tremplins, les postes
a responsabilités, les businessunits ;
- Taux de Mixité dansles expatriations, etc.
Plusl 6 o b | estqtédisf plus il est efficace : plus les responsabilités sont élevées,
plus les objectifs doivent s & i n sdansla duete.

Précisions

Chaque organisation peut prévoir des étapes progressives dans| 6 app | ideees | or

objectifs .

12



Contribution

A Al 8 o ¢ ¢ @sSbnomet du G7 des 8 et 9 juin 2018 au Canada, le Wo me rFérsm
for the Economy & Society a interpellé les dirigeants des 7 pays a travers un call
for action, manifeste d 6 u nrdeaine de pages intitulé « The world need
w0 me neadership ».

/A Parmi les 7 actions & mener présentées, la 3¢ action & Create the conditions for
gender equality in the workforce and employment pipeline dreprend la mesure
4 du Livre Vert et rappelle la nécessité de préciser, pour chaque objectif, la
nature, | @ h o rde tengps et le contexte (page 4).

Women’s Forum Manifesto G7 Summit 2018 Women's Forum Manifesto G7 Summit 2018

3. Create the conditions for gender equality

The world needs
women’s leadership.

A call for action
Our manifesto for the 2018 G7 Summit

The world needs women’s leadership. At a time when we are
seeking to overcome disruption and division, create inclusive
societies, and drive sustainable growth, women's full participation
in our governments, workplaces and communities has the greatest
potential to achieve solutions. By some estimates, achieving
gender equality globally could add $28 trillion to global growth
and 240 million jobs by 2025. Which is why this year's G7 Summit
has embraced gender equality and women’s empowerment as
one of its key themes.

Which poicias shoud G7 niations adopt in ordar to contributato greater equaity and empowerment
for women, in order to craate a stronger, salar and more inclusive world? To find out, the Women's
Forum for the Economy & Society started by asking woman leadars from all owar the world at this
year's Women's Forum Canada mesting. The Forum on the theme of Bridging the gap: a call to
the G7 for inclusive progress, hosted May 10 and 11 in Toronio, brought together mors than
700 delegates from business, government, academia and non-government organisations. This

group of global leaders focused on how wommen's leadership can help shape an inclusive society,
focusing in the areas of:

» the role of business;
» WOMEN's economic empowerment;
»

climate resilience and technology and,
the future of work.

We call on 7 nations lo focus their efiorts on the following poicy areas, drawing Irom the insights
of famale leaders rom around the warld 1o inform their priorties, iniiatives, and agendas for
ampowering women. Balisving that diversa perspactives, not just gendered approachas, rasult
in the best ideas, wa hava also included recommendstions from more than 100 youth leaders
and activists aged 16-24 who attanded the Youth Forum held May 0 :and co-hosted by Woman's
Forum and tha charity WE.

in the workforce and employment pipeline

Governments alone cannot achieve key goals for gender equalty - athough they can help create
the right coniions for doing so, working together with the private sector.

» Use voluntary or regulatory levers to
challenge corporates to increase their
level of transparency sumounding
gender equality in the workforce and
employment pipelines
Transparency on gander equality within their
organisaions can motivate companies ta
improve,

Exampla ‘ The UK recuires al large comperies
o pubiciy rapert on gender pay
gap, which has alrearly prompted
Some campanies fo take carrective
messres.

» Consider quotas or targets for women

in comorate leadership posttions

In countries where ithe legal envionment is
conducive, use fargets, quotas and penalties
to acoalerate the numbers of women in pri-
vate-sacior lsadarship roles, which can ba ef-
fective: such countnes have nearly doubled the
percentage of women on boards compared o
countrias without such reguiations.

Exampla | In 2012 and 2013, kalian publicly
fsted companies and stato-owned
firms were required to balance
‘gender representation in naw
appointments 1o corporate bards
By the end of Juna 2015, woman
‘accounted for 27.6% of all board
of director members (up from 7.4%
in 2011) whia tha parcentage of
comparias with divarsa boards rosa
1088.7% of the total, up from 51.7%
in2011.2

2 pastore & Tommaso (2016) Wom:
Ownership & Contrcl, 13¢4), Summer 2016.
3 McKinsey (201 Ti
g

IN FOCUS

Gompanies should be specific and
transparent in their targats

To spur continued improvement in
workplaca gender equality, companies
should report specifc targets indluding:

» Different types of targats: for
axample, gender balance rala
within a team or employea
division; gandar balanca in
nominations, promotions and
hires; gendar batance among
amployees idaniified as high-
potential.

» Tha timescale involved: annual,
muti-year, 3-year or longer

» Tha conlext: cbieciives and
Incantives for individuss or
leams

Example | In 2011, France pessed tha Capé
Zmmerman aw that raquifes
quotas for gander balanca on

upfrom 12-14% in 20103

n on corporate boards. The case of gender quotas in laly'. Corporate

nto diversity.” October

Le Wo me nForsm for the Economyé& Society est une plateforme
dont | © o b j estadé prdmouvoir les voix et les points de vue des
femmes sur les enjeux mondiaux. L 8 or g a n icrsita €n lan
capacité des dirigeantes a créer un impact positif sur leurs
employées et employés, leur communauté et leur société.

WOMEN’S FORUM

FOR THE ECONOMY & SOCIETY
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Partager le tableau
de bord des
indicateurs Mixité

Dans trois grands domaines :

|l e vivier de talent s, |l es COMEX [/ CODI R,

Mettre en place untableau d 6 i n d i dVvixitéepermet d 8 i d e nprécidéimentrles
freins al 6 ® g grbféssig®nelle dpropres a chaque organisation det ainsi de mettre
eni uv rueplan d 6 a c tilbléa Appliqué a toutes les entités del dor ganles
tableau de bord constituera un réel outii managérial. Plus généralement, ces
indicateurs 6 dont certains ont été rendus obligatoires par le Rapport de Situation
Comparée (RSC) 0 permettent d 61 nf otoutes rles parties prenantes de
| d or g a n iédlestactricas de la Mixité .

Pourquoi ?

A Al 8 i mdudgamarés Ethics & Boardset de | 6 i nzZimnemnann qui donnent une
indication précise de la situation des entreprises en matiere de Mixité, des « indices
internes » sont également utiles.

A En effet, pour favoriser la mobilité verticale et horizontale des femmes dans les
organisations, il est important de suivre des indicateurs de pilotage efficaces dne
se limitant pas seulement & pour les grandes entreprises d a la présence de femmes
dans les effectifs ou au sein des Conseils, des Comités Exécutifs et Comités de
Direction, mais également aux niveaux hiérarchiques intermédiaires .

A La publication de ces données permet, en interne, de justifier la mise eni u v rde
plans d 6 a c tiblés et de faire prendre conscience aux salariées et salariés des

at

progres a faire . Enexterne, elle permet la comparaison dvoire | 6 ® mu |! &eénireo n

organisations et la mise en exergue des meilleures pratiques de chacune.

Précisions

Certaines formes de présentation des indicateurs de performance peuvent étre percues
comme « anxiogéenes » pour les collaborateurs et collaboratrices qui pourraient
développer une impression de discrimination positive. C 6 e gotirquoi il est préconisé
une communication inclusive des indicateurs , axée sur la « Mixité » recherchée &
plutdt que sur la « féminisation » des effectifs, par exemple.
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A NOTER

La publication d 8 i n d i cpartiecaux suivis par les entreprises du CAC40, et pour
certains inscrits dansla loi :

APart des f emmes d a n/sRappdrteitre le sakiie moyenadesa |
A Part de femmes ouvriéres dans femmes et des hommes en France ;
| 6effectif total ; ATauxdeMixité pardiversité
APart de femmes cadr g&grapbiqus; | 6ef fectif
total féminin ; A Nombre de femmes ayant pris un congé
APart de femmes cadr @aentdlans | 6effectif
total cadres ; ANombre déhommes ay
A Taux de recrutement de cadres sur de paternité ;
total promotion de cadres ; ANombre déhommes ay
A Part de femmes sur le total de cadres parental.
dirigeants ;

Focus sur | 6®galit® salariale

Selonle Codedu Travail, en France, il est interdit pour I'employeur de prendre
en considération le sexe ou la grossesse d'une salariée pour prendre une

mesure liée ala rémunération . - ) )
9%d0®cart sal ari al i n

+61.9 Mds 0 France en 2018 16 30/
le gain annuel potentiel pour dans _ ) (CJ n.i

I o®conqm| e fran-aise en CIe@%mrﬁ'eQé%&n@n‘t iGtB%
salariale parfaite entre les femmes et de moins que les hommes®
les hommeg

3 L Observatoire de la Mixité suggére aux organisations de réaliser des études
précises (selon le périmetre géographique, le niveau hiérarchique, etc.) pour
mesurer | 0 ® c de trémunération entre leurs collaboratrices et leurs
collaborateurs .

ant

ant

Eur

wx K

4

**E“r°pea"&'"ter“a"°"a‘ Ces indicateurs sont ciblés sur les processus mis en i u v rpeaur

x

Cy« favoriser les six mesures préconisées par ce Livre Vert. Un focus y est

Le label international GEEIScertifié par Bureau Veritas porte sur
| ens edeblentitts de | dent r dgaptr ias @lan national
qudi nt er M aeprésenteaune opportunité pour aller au-dela du

= cadre légal et se doter d & upfan d 6 a c tmesumble grace a des
Gender Equality indicateurs concrets et pertinents .

Stan /ard

fait sur la mixit¢é femmes/hommes avec, entre autres,
'accompagnement de I'évolution des compétences des collaboratrices
et collaborateurs au vue des évolutions métiers actuelles et a venir (le
digital, par exemple).

1 Ministéere du travail, 2018, 2Eurostat, 2017, 3 Rapport de la Fondation Concorde, 2017

15


http://ec.europa.eu/eurostat/cache/infographs/womenmen/index.html?lang=en
http://fondationconcorde.com/?p=4253

3 Concretement, | 6 Ob s e r wa faoNlixitee propose de retenir trois grandes
familles d 6 i n d i cpartinentsr :s

A Les viviers de talents :

- Pourcentage de femmes au sein des viviers de talents des entreprises,
comprenant les hauts potentiels et « futures dirigeantes / futurs dirigeants »
identifiés ;

- Indicateur consolidé au niveau du groupe ;

- Indicateur en lien avec une réflexion sur le cycle de carriere desfemmes dl 6 ©g e

clé des viviers étant actuellement généralement fixé entre 30 et 40 ans,
coincidant souvent ainsi avec le(s) congé(s) maternité .

A Les COMEXet CODIR:
- Pourcentage de femmes au sein des COMEX CODIRdes organisations, de leurs
filiales (y compris non cotées) et de leurs entités régionales, en distinguant :
A Les fonctions supports des fonctions opérationnelles ;

ALes m®tiers cl®s, |i®s ~ | dentreprise,

businesset régionaux et considérés comme des « postes tremplins ».

A Lamobilité etl d®vol:uti on

- Pourcentage de femmes dans le pourvoi des postes chaque année 9 via un
processusde recrutement interne et externe ;

- Pourcentage de femmes parmi les salariés promus chaque année d une promotion
étant considérée comme telle dés lors q u 0 ednttaie une augmentation de
salaire et / ou une augmentation du champ des responsabilités ;

- Pourcentage des femmes / hommes qui prennent des congés maternité /
paternité / parental ;

- Pourcentage de femmes parmi les expatriés (si applicable) .

0 Unemiseeni u v rde tableau de bord :

A Le tableau de bord des indicateurs Mixité doit étre disponible pour tous et toutes et
mis a jour tres régulierement pour :
- Evaluer les marges de progression ;
- Encourager les collaborateurs et collaboratrices a se sentir pleinement parties
prenantes et continuer a agir.

A Le pilotage et la communication des indicateurs Mixité peuvent s 8 i mp | ®éden
maniere progressive dsurl 0 e n s edesbentéés de | & o r g a n afis detcouwrin
et outiller chaque périmétre géographique.

A'L®or ga n pestapublier nles résultats de ce reporting dans les documents
institutionnels q u 6 epubliee: DDR,Rapport Intégré, Rapport RSE etc.

A1l est suggéré d imtégrer ces indicateurs aux baromeétres d&internes et externes o
existants .
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Dans les organisations, les médias et le grand public

La communication interpersonnelle pése un poids considérable sur | i nconsc
collectif : le vocabulaire utilisé peut troubler les relations au travail . Al & h eair e

| & ® g glofessid@nelle est reconnue comme un sujet clé pour le développement

d 6 u merdgreprise, nous pouvons encore constater de nombreuses maladresses en
termes de communication de la part des médias ou au sein des organisations,
dévaluant inconsciemment la place des femmes dans le monde du travail . Alors,
comment développer de maniére positive un langage inclusif ?

A Lemanque d 8 e x e mp Haagldé lan@age d du sexisme au paternalisme en passant
par la plaisanterie grivoise & persiste dans les organisations. A commencer par
| 6ut i |systmdtique du masculin, méme en parlant de femmes : difficile d 6 e n
démordre ! Pourtant, ces postures ont un impact considérable sur|l 6i nconsc
collectif, le bien-étre au travail et la productivité des collaboratrices .

A Pour i uv r enrfaveur d & u soenmunication responsable et de | dut i | d &uwart i
langage inclusif, de nombreuses institutions se sont mises en ordre de marche. En
2008, le Conseilde | 6 E u m adppté une recommandation?® visant « 1 & ® | i midin at |

sexisme dans le langage et la promotion d & Uamgage reflétant le principe d 6 ® g a | i
entre les femmes et les hommes ». En 2016, une étude? du Conseil Supérieur de
| 6 £ g rbféssig®nelle entre les femmes et les hommes (CSEP)mettait en évidence
la banalisation des actes et propos sexistes sur le plan national et révélait que 74
% des femmes non-cadres considéraient étre régulierement confrontées a des
attitudes ou décisions sexistes.

A Face a ce constat, plusieurs organisations publient désormais des chartes / guides
en interne visant a promouvoir | & u s ddwangage responsable et inclusif et
recommandent d &dopter une communication épicene 3.

1 Recommandation CM/Rec(2007)17 du Comité des Ministres aux Etats membres sur les normes et mécanismes

d 6 ® g eehtrie te®femmes et les hommes

2« Lesrelations de travail entre les femmes et les hommes au sein de la population non-cadre », CSEP2016

3 Le langage épicene vise a rendre neutre le langage du point de vue du genre et a promouvoir I'égalité des sexes
dansla rédaction. Manueld 8 ® ¢ r indlusive e Edité par | & a g eenconemunication d 8 i n f |Mots-Glése 17



https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016805d4ab3

Pl an do

3 Concréetement, | 6 Ob s e r dead Mixité mopose :

A Féminiser tous les titres de fonction auseindel dor gan:i sati on
- Valoriser les titres de fonctions féminisés ;
- Faire porter cette réforme par la direction .
X « Madamele Directeur del 6 u s»i/ i e« Madamela Directrice del 6 u s»i

A Préconiser | & u sda terene « Mixité » plutbt que « parité » ou « féminisation » :
- Eviter tout amalgamelors d & a r g u mesartlediénrMexisé / Performance ;
- Ne pas utiliser | 8 a r g enka mdmplémentarité, valoriser au contraire les
bénéfices de la diversité au senslarge.
X« Quandle CAseféminise, ¢ 6 ebsrtpour| 6 or gan» sati on
3 «Quandle CAest mixte, ¢ & ebsrtpour | d&rganisation »

A Utiliser de maniére cohérente les noms de famille ou prénoms pour évoquer une
femme ou un homme :
- Fonctionne également en politique
X«Al 6 ®| eSatkdzyd rBégoléne// Trump / Hillary é »
3 «Al 8 ®| eSatkazy Royal// Trump / Clintoné »

- Présenter de maniere cohérente les parcours/situations de vie des femmes et
des hommes (statut marital, parentalité, etc.).
X « Michele, mariée, 3 enfants, PDGet Michel Picard, Directeur RSB»
3 « Michele Durand, PDGet Michel Picard, Directeur RSE»

A Eviter toute formule « standardisée » / « infantilisante » qui n & a u asisdn
équivalent pour désigner un homologue masculin :
- Corolaire : dansles listes, préférer | 6 o ralphralgétique .
X « La petite Jeanne du service de communication »
3 «Jeanne du service de communication »

A Bannir toutes les expressions négatives liées a la parentalité, les stéréotypes
relatifs aux temps de travail et aux cycles de vie féminins / masculins :
X « Encore un qui va prendre son mercredi »

A Valoriser les compétences plutdt que le sexe de la personne recrutée
X«J 0 ali recrut ® drédodohemmecr ut @andidateme i | |

A Eviter | dusded & e x pr &susféninin » pour mentionner un projet porté
par une femme, des entreprises dirigées par des femmes, etc. :
X«Ldentreprenar blai «lesfenim@nentrepraneures »

e
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Précisions

A Si les collaborateurs et collaboratrices sont encouragés a employer un langage
inclusif, il est également possible pour | & o r g a nde pramouvoirn ce langage a
travers ses publications & notamment dans les documents clés a méme de diffuser
un messagefort, telles que les fiches de postesoulesoffresd 6 e mp | o i

Pour aller plus loin

Guide pratique pour une communication sansstéréotype de sexe, HCE,2015

Ce guide a été réalisé en novembre 2015 par le Haut Conseil a I'égalité entre les
femmes et les hommes Il propose 10 recommandations pratiques pour communiquer
sansstéréotype.
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|l 0 Observatoilre de | a Ml xi t ®

Compilation de bonnes pratiques

| lTustration de | dapplication des 6

MESURES #1, #2, #5, #6

Cesdernieres années, la Gouvernance de Carrefour a pris des engagementsforts en
matiere de Mixité : en 2013, le Président-Directeur Général, suivi des directeurs et
directrices pays, a signé les Women Empowerment Principles ; en 2015
| 6 e n s elurdpmmit® de direction a soutenu et relayé la campagne HeforShe.

Carrefour déploie également des actions en interne pour promouvoir la Mixité, a
laquelle est dédiée une journée entiére tous les deux ans, et réalise une enquéte
auprés de ses cadres pour mesurer leur perception des freins a la Mixité dans

| 6 ent r pgmeitasted 6 o r i @ molikque et de mesurer | 6 ®v o | de lai o n
culture du Groupe a ce sujet. Depuis 2011, Carrefour met également eni uv r €
son programme international « Women Leaders », afin d 6 a m® | la Mixité a tous
les niveaux par des mesuresconcrétes, telles que la sensibilisation et la formation

de ses managers, | & a ¢c ¢ 0 mp a demnseseodlabdratrices a travers des réseaux
féminins et des programmes de mentoring ou encore la production d & uBilan
Mixité International . Le Groupe a enfin lancé en 2015 des « Trophées Mixité » en
interne qui sont attribués a des femmes managersdites « réles modeles » ainsiq u 0 ~
des hommes « champions de la Mixité ».

Depuis 2013, Carrefour est engagé dansle processusde certification GEEIS(Gender
Equality European & International Standard). En 2017, le Groupelance | 6 | n RSEc &
et s 0 e ngatgeers cet indice a ce que | d e n s edmbsésdiliales soient
labellisées GEEISI 6 i2@20.

En 2017, Carrefour a élaboré un véritable guide pratique sur les sujets de diversité
et ddi nc liniitalé o«nLes 9 réflexes du leader inclusif ». Inspiré par des
situations concretes vécues au quotidien par les collaborateurs et collaboratrices
du Groupe et accompagnésde plusieurs verbatims issusd 6 u engquéte interne, ce
guide vise a promouvoir | 8 e n g a gpemmamet et | exemplarité de chaque
dirigeant-e , tant dans ses comportements que ses propos, en faveur de plus
d 6 i n c | lluapporte rplusieurs axes de réflexion, rappelle les bonnes pratiques et
donne les clés de comportement du « leader inclusif » pour réagir face a certaines
situations sexistes ou injurieuses. Atitre d 6 e x e n duide, préconise de ne pas
cautionner « les moqueries ou boutades déplacées a | 0 ® g des fEfmmes en
réunion, méme si cela est fait souscouvert de | & h u n»oDiffusé aupres de tous
les pays ou est implanté le Groupe, ce guide sert de base a la mise en place de la
formation Diversité-Inclusion, testée fin 2017 aupres des collaborateurs et
collaboratrice du siége.
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Ll oObservatol re de | a M| %X |
Compilation de bonnes pratiques

| lustration de | dapplication des

®

MESURES #1, #4, #6

En janvier 2016, le Crédit Mutuel Arkéa a mis en place une « mission Mixité »
ayant pour objectif de définir et de déployer un plan d & a c t devamt permettre
un meilleur équilibre de représentation entre les femmes et les hommes a tous les
niveaux del 6 o r g a ny cemptisiao sein de sesinstances de direction .

Dés| 6 a n 20B6e et a nouveau en 2017 et 2018 | 6 e n s edeskdirigeantes et

dirigeants du Groupe se sont vus assigner des objectifs a atteindre en matiere de
Mixité. Un nouveau plan stratégiqgue a 5 ans, « Arkéa 2020 », place en effet 3

sujets transverses au c I udes préoccupations del 6 e nt r. & R8E,lasMixité et | &
obsession clients ». Pour chacun, il a été décidé par le Directeur Général de fixer

les KP10 Key Performance Indicator & aux dirigeantes et dirigeants du Groupe. Une
part de leur rémunération variable est ainsi déclenchée en fonction de |l d at t
de ces KPL Parmi ces derniers figure le soutien au projet de déploiement de la
formation surl 6i ncl usi on

En effet, le Crédit Mutuel Arkéa s'est fixé I'objectif unique et ambitieux de former
100 % de ses 10 000 collaborateurs a l'esprit d'inclusion d'ici fin 2020.
Concrétement, un atelier d'une journée sur l'exploration des stéréotypes et biais
inconscients est proposé a chaque salarié-e, manager et dirigeant-e . Ces ateliers
sont animés par 80 ambassadeurs Mixité, salarié-e-s volontaires et formé-e-s
comme facilitateurs et facilitatrices . Le déploiement, qui a commencé en avril
2017, a d 0 o retedgja permis de former 1 400 personnes et les premiers retours
affichent un taux de satisfaction de 98 % des participants . A partir de 2018, ce
sont quelque 2 500 personnes qui seront formées chaque année. Les managers,
quant a eux, se voient proposer des ateliers complémentaires sur trois notions clés
identifites comme freins a I'équilibre des représentations femmes-hommes: l'auto-
censure, le sexisme et le manque daccompagnement du congé maternité . La
encore, des salarié-e-s ambassadeurset ambassadrices Mixité volontaires ont été
formésal 0 a n i nda ¢es atelers.

¢

ei

nt

Le Groupe prend également des mesures pour favoriser au quotidien | d e mp | o i

d 6 ulangage plus inclusif et bienveillant . Cela passe autant par la féminisation
progressive des titres, comme ceux de « directeur » / « directrice », que par la
tenue de formations pour prévenir le « sexisme ordinaire » au travail. Ces

formations visent entre autres a faire prendre conscience de | 6 i mp |l ide at i o
langage dans les sujets de Mixité, et atenter d 6 i d e net defbaneirrl dut i | i sat

de certains termes ou allusions inappropriés.
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Ll obObservatolre de I a M| X| | ®
Compilation de bonnes pratiques

|l Il l ustration de | dapplication des 6 n

MESURES #1, #5, #2

L6engage dmENE@rd faveur de la Mixité s 6 i | |parsdiverse partenariats
engagésa |l 6 e x t eotammeent avec Capital Filles, une association qui favorise

| 6 or i e dd jeunes bllas vers des filieres techniques, ou encore avec le Prix

Science Factor qui vise a faire émerger des idées et projets d 6 i n n o poatdsi o n
par des collégiennes et collégiens ou lycéennes et lycéens, au sein d 6 ®q u i1p1e s
pilotées par des jeunes filles. En 2016, ENGIEest la premiére entreprise a signer

la lettre d 0 e n g a gde laeampagne « Sexisme, pas notre genre ! »,

En adhérant a la lettre d 8 e n g a g EEM@IBstassocieau plan d 6 a c t at den s
mobilisation contre le sexismeet s 6 i n vaexsdtds tes pouvoirs publics. En 2017,
ENGIErecoit le Grand Prix Mixité et le Prix de la Mixité catégorie « Energie et
Utilities », décernésal © o ¢ c dusancement de| & | n Zimneeenann , indice de
Mixité des entreprises.

En interne, des actions concrétes sont déployées par ENGIEpour faire progresser
la Mixité au sein du Groupe et accompagner ses collaboratrices et collaborateurs
dans leur évolution de carriere. Le Groupe a mis en place un programme de
formation dédié aux femmes « Women in Leadership », et lancé en janvier 2010, le
programme « Mentoring for ENGIE» pour accompagner le développement de
carriere des femmes en coordination avec la Direction des cadres dirigeantes et
dirigeants et ENGIE University. En 2017, le taux de femmes bénéficiant des
formations d'ENGIBUniversity était de 48 %

Par ailleurs, le Groupe a créé en 2008, sousl 6 i mp wé la Direation Générale, le
réseau Women In Networking (WIN) qui rassemble prés de 2 000 collaboratrices
pour faire progresserla Mixité au sein d 6 E N. GMINEchange régulierement sur les
défis professionnels et la stratégie de développement du Groupe.

En mai 2017, Isabelle Kocher, Directrice Générale, a ainsi réuni 350 femmes du
réseau et leur a demandé de devenir les « ambassadrices de la transformation du
Groupe ». En2011, 1 6 an ndbdhale] elofftés éngnatiere de mixité a permis de
franchir un nouveau cap, en suivant des indicateurs précis concernant tant la
féminisation des viviers de hauts potentiels que la nomination des cadres
dirigeantes et dirigeants du Groupe. Eneffet, « on ne progresse que si on mesure ».
La féminisation des effectifs du Groupe fait depuis lors partie des indicateurs extra-
financiers d 8 EN.G1 E

ENGIEest a ce jour la seule entreprise du CACI0 dirigée par une femme, Isabelle
Kocher, et le COMEXdu Groupe compte 25 %de femmes. Par ailleurs, le Groupe
affiche une des meilleurs performances du Fortune Global 200 en termes de
féminisation de sonconseild 8 Ad mi ni && %,aet a mmmmé 30 % de femmes
dansles équipes dirigeantes des 24 entités opérationnelles du Groupe. 22



| lustration de | dapplication des

MESURES #2, #3, #4

Dansle cadre de sa stratégie RSE,le Groupe a établi une feuille de route pour la
période 2014-2018. L & udas objectifs de cette feuille de route est relatif a la
Mixité. Il vise a augmenter le nombre de femmes occupant des postes clés.

Ces postes clés sont considérés comme ayant un impact significatif sur les
orientations stratégiques et les résultats de leur entité d 6 a p p a r t: eersanhlese
postes des équipes de Direction des filiales, SBUs (Strategic Business Units),
Directions fonctionnelles. L6 o b j @@ &4 u § me nde &tpioponion des femmes
dansles postes clés se décline sur un périmetre mondial .

L 6 a mb idu Graupe est de faire progresser ce taux de 25 %entre fin 2013 et fin
2018, a périmétre courant, c & easdire en y intégrant les effectifs rejoignant
régulierement le Groupe de par ses acquisitions. L 6 at t des oljeetifs de la
feuille de route entre dans le calcul de la rémunération variable du Président-
Directeur Général, des membres du Comité de Direction, des Directeurs et
Directrices de filiales et est également prise en compte dans les systémes de
rémunération différée d & wertain nombre de managers

La promotion des femmes dans les postes clés du Groupe s 0 i n slans unée
continuité d @ a c tparaapport aux dispositifs déja mis en place depuis plusieurs
annéespar le Groupe, a savoir :

ADesactions de sensibilisation et de formations des managersau principe de non-
discrimination ou a la lutte contre les stéréotypes ;

ADesprocessus RH conformes aux principes de non-discrimination ;

ALa mise en place d 6 uéseau de garants de | 6 ® g @rbféssicRnelle ;

ALe développement d & uéseau pour la Mixité ;

Ala ratification de la charte des 15 engagements pour | 8 ® q u dds tefnps ee
vie, par| & e n s @esméndres du Comité de Direction.

La lutte contre les discriminations et la promotion de la diversité sont en effet
des engagements forts du Groupe, qui a publié en 2004 sa premiére charte
d d ®t h ietgy @ eformalisé ces orientations en 2009 dans sa Charte des
fondamentaux.

#3

#4

#2
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Compilation de bonnes pratiques

| lustration de | dapplication des

®

MESURES #1, #2, #4

La promotion de l'égalité entre les femmes et les hommes est au ¢ 1T u de la
stratégie de Sanofi. Pour réaliser cette ambition forte, Sanofi a mis en place un «
Gender Balance Board » (Comité de gouvernance pour | & ® q u ifdmmdsr/e
hommes), porté par Olivier Brandicourt, Président-Directeur Général.

Le Comité est composé de douze « businessleaders » féminins et masculins, dont
quatre membres du COMEX L 6 ® g aprafess®nnelle est ddai | | @ wdes
priorités annuelles de chague membre du Gender Balance Board.

A ce « Gender Balance Board », s 8 a j e « Glebal Gender Balance Network ». Ce
réseau est présent dans | 0 e n s edesbrégens et des fonctions du monde. Il
contribue a mettre en T u v rle stratégie globale et aide au déploiement
doi ni tlocalesiew faveur de | 6 ® g prbfessid®nelle et de la Mixité a travers
plus de 100 pays.

Desindicateurs sont en place pour mesurer les progres réalisés a tous les niveaux
hiérarchiques. Deux exemples de mesuresvectrices de changement :

-L 6 aug me ndugourcentage de femmes de fagon significative dans les rbles
de leadership au cours des trois prochaines années avec une ambition a étre 50/ 50
avant 2025;

-L6i nc ldams laagémunération variable individuelle des membres du COMEX
du critere féminisation destalents.

Par ailleurs, depuis 2016, Sanofi déploie le programme « Challenge Your Bias », un
workshop de 3 heures destiné aux équipes de cadres dirigeantes et dirigeants, ayant
pour but de :
- Prendre consciencede | 8 i mp o rde¢ la diversité et del 6 i n c IchezSarwmfi;
- ldentifier les biais et stéréotypes ayant un impact sur les décisions/ process RH
et les relations interpersonnelles ;

S 0 e n giadiyiduellement et en équipe en faveur del 6 i n c | surslas éléments
concrets (recrutement, promotion, formation, nomination, mobilité, augmentations
salariales).

A ce jour, plus de 1 000 collaborateurs ont été formés, dont 250 cadres dirigeantes
et dirigeants (incluant les membres du COMEX)
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Compilation de bonnes pratiques

|l Il l ustration de | dapplication des 6 r

MESURES #1, #4, #6

Michel Landel, CEOdu groupe Sodexo, par son attitude engagée en faveur de la
diversité de ses équipes, et plus particulierement en faveur del & ® q u feinmeb/r e
homme dans les fonctions d 8 e n c a d r & fae naftre au sein de son Comité
exécutif une communauté de leaders préts a soutenir activement les actions et les
progres en faveur de la Mixité. Deux fois par an, les sujets de la diversité font ainsi
partie de | & a g edn €@MEXce qui favorise la transformation vers une culture
plus inclusive .

Des 2006, Michel Landel a recruté une directrice de la Diversité et del 61 ncl usi
qui lui est directement rattachée. Une structure importante, dotée d 6 ubmdget
significatif, a été créé pour avancer sur toutes les dimensions de la diversité. En

2009, il a lancé SWIFt Sodexo Women's Forum for Talent, comité consultatif
rapportant au COMEXGroupe, qui a pour but d 8 a s sun meilleur équilibre entre

les femmes et les hommes a tous les niveaux de l'organisation et en particulier pour

les postes de direction . Les préconisations de SWIFtsont suivies et miseseni uv r e
dansles entités du groupe.

En 2016, Sodexo a officiellement mis en place, pour | 6 e n s edmirbupe, des
objectifs individuels de performance sur le théme de la Mixité pour les Top 200
leaders. Ces objectifs sont concus pour accroitre la représentation des femmes
dans la population des leaders mondiaux. A la suite de son étude démontrant que les
équipes mixtes sont plus performantes dansla durée, Sodexos 0 efigétdes objectifs
globaux pour 2020 et 2025 (34 % de représentation féminine au sein des 1400
principaux leaders d'ici 2020 et 40 %d'ici a 2025). L & o b j de pdrforrhance Mixité
représente 10 %de la rémunération variable des cadres du Top 200.

Par exemple, les entités ont mis en place les actions suivantes : s'assurer que
chaque femme détectée comme haut potentiel bénéficie de mentoring oud 6 un e
autre action de formation ; élaborer une revue de talents axée sur la Mixité afin

d 6 al i me pipeliee des hauts potentiels avec des talents féminins danstous les
segmentsd & a c t ;iexigertufie diversité de genre sur toutes les listes de candidats

et candidates internes et externes pour le niveau des cadres dirigeants et
dirigeantes ; fournir aux femmes a fort potentiel des occasionsd 6 accrleur t r e
visibilité , etc.

Michel Landel est attentif al 0 u sdeggneots pour combattre les stéréotypes et il
considére que certains mots et certaines expressions sont a bannir de notre
quotidien. De plus, alors que la langue francaise poussea privilégier le masculin, il

s 0 at taaitlitee les expressions « elle oui lui », « les femmes et les hommes ».

Pour lui ¢ 0 eus tétail de forme qui ne doit pas étre pris a la légere. En effet, il est
convaincu que si nous ne changeonspas notre langage et nos comportements , nous

ne pourrons pas dépassernos stéréotypes. 25
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MESURES #2, #3, #5

Al 8 o ¢ ¢ dudanocement du réseau de femmes SUEZ,le 8 mars 2016, le Groupe a
choisid d e nt r e plesactiahs @us dynamiques et transverses. Cette résolution
s 0 e tgatuite par la mise en place de cing groupes de travail impliquant
directement plus d 6 u girquantaine de personnes, ayant pour objectif de faire
avancer la place des femmes dans le Groupe. A partir de leurs réflexions, des
objectifs ambitieux ont été définis et de nouveaux indices ont été élaborés, pour
permettre a SUEZd 6 a n a leyrésdtats de sesactions.

Pour la période 2017-2021, le Groupe a ainsi développé une véritable feuille de
route, dédiee a la place des femmes chez SUEZ La volonté premiere est de faire
progresser la féminisation parmi les non-cadres, les top exécutifs (seniors
managers et les cadres dirigeantes et dirigeants du Groupe), en particulier au sein
des postes opérationnels , ainsi que parmi les experts et expertes.

Concréetement, SUEZprojette d 6 a u g maelar 102 le taux de femmes dans son
effectif global, c & easdire de passera 22 % de faire progresserla féminisation des
cadres a 33 %et celle des Top Executives a 20 % ainsi que de compter 20 % de

femmes au sein du COMEX Au-dela de ces objectifs chiffrés, le Groupe désire faire

évoluer les mentalités et établir une véritable « culture de la Mixité ». La feuille

de route s 6 ar t dooncuduteur d & a c t porvantssur les processus Ressources
Humaines, ainsi que sur les perceptions des différentes parties prenantes.

Pour atteindre ces objectifs, des quotas seront mis en place en termes de
recrutement, mobilité et promotion &avec par exemple un minimum garanti de 50
% de femmes parmi les candidatures externes, pour les postes de seniors
managers et ceux du top exécutif. Desplansd 6 a c tspéoifuges sur les cloisons de
verre viseront a aboutiront a la féminisation des métiers actuellement en fort
déséquilibre, tels que les métiers techniques et les métiers opérationnels. Enfin,
SUEZportera une attention particuliere aux perceptions, en améliorant la visibilité

des parcours féminins et la représentativité¢ des femmes.

Le bilan de ces actions et | 6 ®d & & v a n c derfaefeuille de route seront revus
deux fois par an et présentés devant le COMEX

#5

#3

#2
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Un parrain pour interpeller, ouvrir la réflexion et porter
a& SyasSAaAaySySyida RS f Qhn

f S

Michel Landel,

Admi

nistrateur

indépendant
et Ex-Directeur
Général de Sodexo

Parrain de

| Observatoire

Mixité

sodexz

Sodexo, un Groupe engagé en faveur de la Mixité

A

A

NAL mondial des prestations de restauration et de
services destinées aux entreprises ;

Une étude de cas publiée en 2015 sur la Mixité dans le
Managementet sonimpact sur la performance ;

Un effectif de 420 000 collaborateurs, dont 54 %sont des
femmes ;

1¢" du palmares de féminisation des instances dirigeantes
d Bthics & Boards en 2015, avec 38 % de femmes au
Conseild 8 Ad mi ni e 805&cdanslenTop 100 ;

Désigné leader mondial en matiere de développement
durable pour son secteur d 6 a c t pav le tD@w Jones
Sustainability Index pendant 10 années consécutives
(2004-2014) ;

De nombreux partenariats pour promouvoir la Mixité a
to#s niveaux : Catalyst, Wo me nForgm for the Economy
a deSocigty, ORC Worldwide Global Diversity Forum,

Women'sinternational Network, JUMPForum, etc.
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de
L6l nstitut du Capit al

~

L 6 I n sduiCapitatisme Responsable (ICR)est un centre de recherche appliquée a
| 6 ent r etpa la c@nmunauté financiere dans son ensemble, sur la pensée
intégrée et responsable.

L 6 | n sconcait, uptiote et anime des groupes de travail entre dirigeants d dent r epr
représentants de la société civile et experts de Place, afin d 6 e mb a degplusgrand
nombre d o6 act e édconemiques désirant  améliorer les modéles de
croissance/performance en les rendant plus durables, « intégrés » et responsables

Les Think & Do Tanks et événements de Place féderent des Groupes Partenaires
Pionniers tout comme des Partenaires Institutionnels, sont composés d 6 ex per
ddent r egerla nanse, des pouvoirs publics, des universités, des ONG, etc.
Chacun est co-construit et doté de sa propre gouvernance. lls partagent / valorisent

les bonnes pratiques et développent les réflexions sur une thématique particuliere liée

al dentrepri se

L6Observatoire de | a MalesintegratddiThirRing Awards
LOObservatoire des ActibenGiaed EOAxvxedherl 0 Ass

Le Mouvement pour un Nouveau Pacte Social Les Assises de la Performance Sociale
fondé sur la Confiance et la Performance

LOObservatoire de | a MiLesiGta®s Prix de la Mixité
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