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Egalité professionnelle entre les femmes et les hom  mes:
au-dela des conseils d’administration...

Si la loi Copé-Zimmermann du 27 janvier 2011 est aujourd’hui connue pour avoir imposé un quota de femmes dans les conseils d’administration et
de surveillance des plus grandes entreprises francaises (20% dés 2014 pour les sociétés cotées et 40% dés 2017, y compris pour les sociétés de
plus de 500 salariés et dont le bilan ou le chiffre d’affaires est supérieur a 50 millions d’euros), elle I'est moins pour son article 8 qui introduit
I'obligation pour les conseils de délibérer annuellement sur la politique de la société en matiére d’égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes et ce sans critére de taille. Le sujet de I'égalité professionnelle entre les femmes et les hommes a donc pris ses lettres de noblesse et
figure désormais a I'agenda des plus hautes instances de I'entreprise.

Cet aspect de gouvernance est d’autant plus essentiel que la question n’est pas résolue. Au-dela de I'aspect le plus visible de la représentation
des femmes dans les conseils d’administration sur lequel la mobilisation s’opére progressivement, comme le rappelle notre étude récente
« Women in the boardroom : A global perspective » (novembre 2011), plafonds et parois de verre perdurent a tous les échelons de I'entreprise et
notamment aux postes clés, les comités exécutifs du CAC 40 restant composés a plus de 92% d’hommes* !

L’égalité réelle en termes de recrutement, rémunération, mobilité, promotion... se heurte ainsi encore souvent & une série de freins socioculturels
et managériaux forts et ce, a tous les échelons de I'entreprise. Or si I'entreprise doit s’adapter aux premiers, elle dispose d’'une possibilité d’agir
sur les seconds. L'attractivité de ses métiers et activités pour les femmes, I'adaptation a leurs attentes spécifiques en termes d’organisation du
travail, la prise de conscience et I'implication des hommes, I'exemplarité du top management, I'identification des blocages et la mesure des
performances relévent en effet du champ d’action des organisations.

La pression législative et réglementaire qui s’est accentuée ces derniéres années devrait se poursuivre, le processus étant en marche au niveau
international, notamment européen. Les entreprises ont cependant un intérét majeur a anticiper si elles ne veulent pas subir ou considérer ces
évolutions comme de pures contraintes. Le rapport de situation comparée peut étre une chance de diagnostiquer les enjeux, le reporting imposeé
par la loi Grenelle 2 peut permettre de mesurer les progrés, enfin les accords d’entreprises sont une opportunité d’impliquer I'ensemble des
salariés dans une démarche de modernité. Une attitude volontariste peut étre créatrice de valeur et de performance globale de I'entreprise.
Chaque organisation doit pouvoir identifier quelles initiatives promouvoir en fonction de sa situation et ses défis particuliers.

Nous espérons que I'état des lieux des pratiques existantes au sein du CAC 40 permettra de faire mieux connaitre les pratiques de certaines
entreprises et de faire naitre de nouvelles idées a d’autres.

Carol Lambert Eric Dugelay
Associée Associé
Ethique et Gouvernance Responsabilité sociale et environnementale

* Source: Deloitte & Barometre Capitalcom 2011 sur la mixité
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1. Enjeux de I'égalité professionnelle

entre les femmes et les hommes




Les textes de référence aux plans international et européen

Le droit international relatif a I'égalité professionnelle femmes/hommes s’inscrit dans le cadre de référence des textes relatifs aux droits de
I'hnomme. La législation prend sa source dans deux principaux textes de référence a vocation universelle, ratifiables par les Etats et transposables
dans leurs législations nationales. Au niveau européen, I'égalité entre les femmes et les hommes est I'un des principes fondamentaux.
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La Charte internationale des droits de I'homme de [I'Organis ation des Nations unies (ONU) est composée
de la Déclaration universelle des droits de 'homme (1948), qui consacre les droits essentiels et les libertés fondamentales
auxqguels peuvent prétendre sans discrimination les hommes et femmes du monde entier, et de deux instruments par lesquels
cette déclaration a été codifite en 1966 : le Pacte relatif aux droits civils et politiques

et le Pacte relatif aux droits économiques, sociaux et culturels

L'ONU a également émis des traités internationaux complémentaires sur des enjeux spécifiques, telle que la Convention sur
I'élimination de la discrimination a I'égard des femmes (19 79).

La Constitution de I'Organisation internationale du trava il (OIT) (1919) et la Déclaration relative aux principes et droits
fondamentaux au travail (1998) ont notamment été développées sous la forme d’obligations spécifiques dans les huit
Conventions fondamentales de I'OIT, dont la Convention sur I'égalité de rémunération (n ° 100) et la Convention
concernant la discrimination - emploi et profession (n °111). L’élimination de la discrimination en matiere d’emploi et d e
profession est I'un des quatre droits fondamentaux au travail avec I'élimination du travail forcé, I'abolition du travail des enfants
et la liberté d’association.

Le droit communautaire : I'égalité entre les femmes et les ho mmes est 'un des principes fondamentaux

Les objectifs de I'Union européenne (UE) en matiere d'égalité entre les femmes et les hommes consistent a assurer I'égalité des
chances et de traitement entre les genres, d'une part et & lutter contre toute discrimination fondée sur le sexe, dautre part.
Quelques dates clés :

» Mars 2006, la Commission européenne présente une Feuille de route pour I'égalité entre les femmes et les homme S
2006/2010

* Juillet 2006, adoption de la Directive 2006/54/CE du Parlement européen et du Conseil relative a la mise en ceuvre du principe
de I'égalité des chances et de I'égalité de traitement entre hommes et femmes en matiére d'emploi et de travail.

* 21 septembre 2010, adoption de la stratégie pour I'égalité entre les femmes et les hommes (2010-2015)
* 15juin 2010, inauguration de I'Institut européen pour I'égalité entre les hommes et les femmes
* 5 mars 2011, premier jour du “First European Equal Pay Day “
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Les lignes directrices pour les entreprises
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La Déclaration de principes tripartites de I'OIT sur les ent reprises multinationales et la politique sociale (2977), dont les
principes s’appuient sur ceux de plusieurs conventions et recommandations de I'OIT, est destiné a guider les entreprises
multinationales, les gouvernements, les employeurs et les travailleurs dans des domaines tels que I'emploi, la formation, les

conditions de travail et de vie, et les relations professionnelles

N

Les Principes directeurs a lintention des entreprises mul tinationales de [I'Organisation de coopération et de
développement économiques (OCDE) sont des recommandations adressées aux entreprises multinationales par 42
gouvernements des pays signataires. lls énoncent des principes et des normes volontaires de comportement responsable,
notamment en matiere de droits de 'homme et d’emploi et de relations professionnelles (droit de représentation et de
négociation, abolition du travail des enfants, élimination du travail forcé, non -discrimination, santé et sécurité au travail).

Le Pacte mondial , en anglais « Global Compact », est une initiative lancée en 2000 a New York par Kofi Annan, alors Secrétaire
général de 'ONU. Il s’agit d'un texte qui invite les entreprises a adopter, soutenir et appliquer dan s leur sphere d’influence
dix principes relatifs aux droits de 'homme, aux normes du t ravail, a I'environnement et a la lutte contre la corruption. Les
entreprises signataires s’engagent a respecter les principes du Pacte mondial et sont par ailleurs incitées a publier régulierement
un rapport d’avancement intitulé « Communication on Progress ».

Les Women’s Empowerment Principles  (WEP), ou principes d’autonomisation des femmes, ont été établis sur l'initiative du
Pacte mondial des Nations unies (The Global Compact) et du Fonds de développement des Nations unies pour la femme
(UNIFEM). Destinés aux entreprises, ces principes, dont I'adoption se fait sur une base volontaire, ont pour vocation a servir de
ligne directrice pour renforcer I'égalité des chances et, par la méme, affermir leur position sur le marché. Les WEP contiennent
des recommandations concretes concernant la marche a suivre.

. . . )
Avoir une direction favorable a I'égalité des sexes 5
au plus haut niveau des entreprises.
Promouvoir I'égalité grace a des initiatives
Garantir la santé, la sécurité et le bien-étre des communautaires et a la mobilisation.
travailleurs des deux sexes. Mesurer et faire rapport publiquement sur les
e T, B e progres réalisés en faveur de I'égalité des sexes.
1
9 développement professionnel des femmes. )
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Le cadre legal et reglementaire francais

La loi Copé-Zimmermann n2011-103 du 27 janvier 2011 relative a la représentation équilibrée des femmes et des hommes

au sein des conseils d’administration et de surveillance et a I'égalité professionnelle prévoit que les conseils des sociétés
cotées et de celles employant au moins 500 salariés, présentant un chiffre d'affaires d’au moins 50 millions d’euros, devront
compter au moins 20% de femmes d’ici 2014 et au moins 40% de femmes d'’ici 2017.

L'article 99 de la loi nN2010-1330 du 9 novembre 2010 portant réforme des retraites prévoit que les entreprises de plus de 50
salariés non couvertes par un accord, ou a défaut, par un plan relatif a I'égalité professi onnelle , risquent une pénalité financiere
pouvant aller jusqu’a 1% de la masse salariale. Le décret n2011-8 22 du 7 juillet 2011 et la circulaire du 28 octobre 2011 précisent
les modalités d’application.

2006 La loi sur I'égalité salariale  n2006-340 du 23 mars 2006 est relative a la suppression des écarts de rémunération  dans les 5
ans, a l'articulation entre l'activité professionnelle et la vie personnelle et familiale, a I'accés a la formation professionnelle et a
I'apprentissage et a I'accés des femmes a des instances délibératives et juridictionnelles.

La loi Génisson n2001-397 renforce la loi de 1983 sur I'égalité professionnelle et oblige les entreprises a remettre annuellement a
I'inspection du travail un rapport de situation comparée (RSC) . Cette loi ajoute spécifiquement I'égalité professionnelle aux autres
négociations annuelles obligatoires au sein des entreprises tout en faisant obligation de la prendre en compte dans le champ de
toutes les autres négociations. Les négociations doivent s‘appuyer sur un rapport annuel de la situation comparée des hommes et
des femmes a I'intérieur de I'entreprise.

La loi Roudy n° 83-635 du 13 juillet 1983 portant modification du Code du travail et du Code pénal pour établir I'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes a pour objectif le rééquilibrage entre les sexes par la mise en ceuvre de
mesures temporaires spécifiques au profit des femmes , en mettant en place des plans d'égalité professionnelle dans les
entreprises. A I'époque, Yvette Roudy, alors ministre des Droits de la femme, prévoit un texte général de non-discrimination selon le
sexe, une possibilité de négocier un plan d’'actions dans I'entreprise et I'obligation de produire un rapport annuel sur la situation
professionnelle des hommes et des femmes.
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Freins socioculturels

Typologie des principaux freins identifiés

8

Un modele familial dominant qui appelle plus souve nt la femme
a mettre sa carriere en retrait

* Les femmes abandonnent majoritairement leurs ambitions professionnelles
pour pouvoir concilier vie privée et vie professionnelle.

« Elles acceptent plus fréquemment des ruptures de carriére pour se
consacrer a I'’éducation des enfants et I'inégalité perdure dans la gestion
des imprévus familiaux.

Carole Brugeilles et Pascale Sebille, « Partage des activités parentales : les inégalités
perdurent », Politiques sociales et familiales, n°103, mars 2011.

Dominique Méda, Le Temps des femmes. Pour un nouveau partage des rdles , Flammarion,
coll. « Champs », 2008.

Des plafonds et des parois de verre qui persistent

« La faible mise en valeur et la faible responsabilisation des femmes,
I'inégalité salariale ou encore les pratiques de cooptation des hommes par
des hommes freinent la progression des femmes.

« Elles sont encore trés souvent cantonnées a des fonctions support (paroi
de verre) ou bloquées dans leur progression dans la hiérarchie (plafond de
verre).

Esther Duflo, « La femme et le plafond de verre », Libération, 27 novembre 2006, qui se
référe a deux études, I'une de I'Université d’'Harvard et I'autre de I'Université de Pittsburg.

Barbara Beck, « Women have made huge progress in the workplace, but still get lower pay
and far fewer top jobs than men.», 26 novembre 2011.

Une faible attractivité de certains métiers qui per  dure

« Certains métiers ou secteurs souffrent toujours de déficit d’'image et attirent
peu les femmes, malgré les initiatives de certains pour faire connaitre leurs
activités aux étudiantes ou jeunes professionnelles.

Fiche thématique, « La mixité des métiers », Répertoire Pratiques d’'égalité professionnelle
en entreprise, ORSE, mars 2009.

Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans les entreprises du CAC 40

Des hommes encore peu conscients ou insuffisamment engagés

« Trois principaux obstacles peuvent expliquer, selon les observateurs,
pourquoi les hommes sont moins engagés en faveur de la progression des
femmes en entreprise :

« l'indifférence,
* la crainte,
* 'ignorance.

Etude Catalyst « Engager les hommes dans les initiatives en faveur de I'égalité entre les
hommes et les femmes », 2011.

Des initiatives pour I'égalité professionnelle parf ois limitées ou
insuffisamment portées dans certaines entreprises

« Limitées a une initiative des ressources humaines sans réelle implication
des fonctions opérationnelles, insuffisamment portées par la direction
générale et n'impliquant pas assez les hommes, les démarches peuvent
ne pas atteindre les objectifs attendus.

Fiche thématique, « Le parcours professionnel », Répertoire Pratiques d'égalité
professionnelle en entreprise, ORSE, mars 2009.

La mobilité et I'internationalisation croissantes des car rieres

» La mobilité, voire I'expatriation ,devient le plus en plus un passage obligé
pour I'accés a des postes a responsabilité dans des groupes de plus en
plus internationalisés.

* Les programmes de mobilité, les critéres de recrutement des responsables
et les initiatives en matiére d’égalité professionnelle sont rarement
connectés, parfois contradictoires.

Lydia Bacrie et Elvira Masson, « Femmes et Entreprise, les nouveaux défis », L’Express, 6
octobre 2011.

© 2012 Deloitte Conseil



La place des femmes au sein des entreprises du CAC 40
un bilan toujours contrasté

Les avancées reglementaires sur I'égalité entre les hommes et les femmes (loi sur I'égalité salariale, loi sur les retraites, loi Copé-
Zimmermann) ont eu une incidence sur la place des femmes dans les entreprises du CAC 40.

La composition des conseils d’administration et de surveillance s’est féminisée : la part des femmes a doublé au cours des deux
derniéres années. Les femmes sont néanmoins trés peu présentes dans les comités exécutifs alors que leur présence au sein de
I'effectif cadre est similaire a leur poids au sein de I'effectif global. Le « plafond de verre » perdure au niveau des plus hautes
responsabilités des grandes entreprises francaises.

Une évolution positive dans les conseils x ...qui masque des taux de mixité encore faibles,
d’administration / de surveillance... notamment a des fonctions exécutives.

Evolution de la part des femmes au sein des conseil s Taux de mixité*
d’administration/ de surveillance*
Conseil d'administration 79,2%
/ de surveillance
20,8% N o5
Comité exéeutif 92,5%
omité exécuti
15,3% - 7.5%
10,2% 10,5% Encad 70,5%
ncadrement
. 68,2%
Effectif global
2007 2008 2009 2010 2011 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Hommes ®Femmes

* Source: Deloitte & Barometre Capitalcom 2011 sur la mixité
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2. Barometre des pratiques des

entreprises du CAC 40




Barometre des pratiques du CAC 40
Constat 1. Une implication hétérogene allantde 'e  ngagement a la labellisation

La totalité des entreprises du CAC 40 disposent d’'un engagement formalisé. Pour 33
d’entre elles, la question de I'égalité professionnelle est présentée dans la partie
légalité professionnelle au sein de la « diversité » de leur rapport annuel, document de référence ou rapport de développement
communication externe durable.

: , « En mars 2009, cing grandes entreprises de l'industrie
Signature de charte 5{% X des TIC — parmi lesquelles Alcatel-Lucent — ont signé
Engagement formalisé par la signature 7% CHARTE C art% ““i“-t . une Charte de bonnes pratiques afin de promouvoir la
d’une charte externe dI\E{.eENI:ZSElEIE pa["eer!]t?e;rg - diversité et I'égalité des chances pour les femmes dans

I'industrie des TIC. » Alcatel Lucent

« Renforcer la place des femmes dans le Groupe « Le programme Eve, concu a
notamment au travers des embauches des l'initiative de Danone, rassemble les
ingénieurs et cadres. Dans ce domaine, I'objectif entreprises soucieuses de favoriser
du Groupe est de passer a 33 % de femmes parmi I'ascension des femmes et la mixité
les ingénieurs et cadres a horizon 2015. » des équipes dirigeantes.»

Air Liquide Crédit Agricole

Programme dédié

Détermination d’objectifs de
performance, d’un plan
d'actions structuré, d'initiatives
ou partenariats innovants

, NG, > « TF1 a signé la Charte de la diversité le 10 janvier 2010
Démarche de et obtenu le label Diversité le14 décembre 2010, aprés un
A A LABEL | . LABEL audit mené par I'organisme indépendant Afnor
labellisation DIVERSITE EGALITEC e N

AFNOR CERTIFICATION AFNOR CERTIFICATION
www.afnor.org wevww.afnorarg

Obtention
d’'un label

o T ) @  THEGENDER
Gender equalrly
,Europeav‘andard . EQUALITY
e A PROJECT
M’ Equal Value. Equal Respect,

*Nombre d’entreprises
du CAC 40 concernées
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Barometre des pratiques du CAC 40
Constat 2 - Des chartes externes plébiscitées

entreprises ont adhéré a au moins une charte ou un
I'égalité professionnelle en entreprise

code relatif aux enjeux de

La signature de la Charte de la diversité (lancée en 2004) ou encore de la Charte de la parentalité en entreprise (2008) est
souvent une étape qui marque une prise de conscience et le début de la formalisation de la démarche de I'entreprise.

Liste des chartes
ou codes auxquels ont adhéré
les sociétés du CAC 40

Charte de la diversité ')/?\G&HARTE
diversité

EN ENTREPRISE

Description

Depuis son lancement en octobre 2004, la Charte de la diversité incite les
entreprises a garantir la promotion et le respect de la diversité dans leurs
effectifs.

En la signant, ces entreprises s'engagent a lutter contre toute forme de
discrimination et & mettre en place une démarche en faveur de la diversité.

Charte de -
la parentalité wn
parentalité

Cette charte engage les entreprises a :

- faire évoluer les représentations liées a la parentalité dans I'entreprise ;

- créer un environnementfavorable aux salariés-parents, en particulier pour
la femme enceinte ;

- respecter le principe de non-discrimination dans I'évolution
professionnelle des salariés-parents.

Code de bonnes pratiques
de I'UE en faveur des

femmesdans le secteur . vemen

nICT =

des TIC

Le code a pour objectif d’intéresser des jeunes filles des cycles secondaire
ou supérieur aux hautes technologies, mais également de retenir les
femmes qui y travaillent déja et de favoriser leur carriére professionnelle.
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Barometre des pratiques du CAC 40
Constat 3 - Des programmes structurés et des initiat  ives volontaires dans plus de
la moitié des entreprises du CAC 40

Les programmes mis en place dans les entreprises ont pour vocation de briser la paroi et le plafond de verre qui empéchent les
femmes d’avoir acces aux mémes opportunités professionnelles que les hommes.

Ces programmes se traduisent généralement par des acti  ons concrétes autour de quatre axes majeurs :
1. La politique de recrutement et de promotion

Prendre en compte I'équilibrage de la répartition hommes/femmes dans le processus de recrutement et de promotion, sans toutefois imposer des
guotas (critere discriminatoire illégal en droit francais).

» focus bonne pratique : pour tout poste de managemen t se libérant, Air Liquide étudie la candidature d’ au moins une femme.

2. L’accompagnement et le développement des carrier  es

Développer les carriéres et renforcer les responsabilités des femmes au sein de I'entreprise au travers d’actions spécifiques telles que le
mentoring, le coaching ou encore les formations au leadership.

» focus bonne pratigue : un programme de « mentoring » destiné aux femmes du groupe chez GDF SUEZ.

3. La communication et I'implication de tous les em ployés

Mener des actions de communication et de sensibilisation internes et externes : création de programmes de sensibilisation et d’échanges sur les
différences « hommes/femmes » et sur les bénéfices induits de la mixité.

» focus bonne pratique : PPR a mené une enquéte surl  a mixité auprés de 400 responsables du top manageme  nt, hommes et femmes.

4. La conciliation de la vie professionnelle et de la vie privée

Faciliter la parentalité de tous (femmes et hommes) au travail avec, par exemple, le développement d’une gamme de services : garde d’enfants a
domicile pour les employés ayant des enfants en bas age ou aménagementde I'organisation du travail.

» focus bonne pratique : France Télécom a signé unac  cord avec les représentants du personnel sur le suj et en 2010.
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Barometre des pratiques du CAC 40
Constat 4 — Une recherche de labellisation encore mi noritaire

o entreprises ont obtenu un label diversité ou égalit € professionnelle

Le label Egalité professionnelle (2005), le label Diversité (2008), le label européen Gender Equality European Standard (2010) ou
encore le Gender Equality Project (2011) sont les labels retenus par quelques entreprises du CAC 40.

Liste des labels auxquels ont

o o Description Entreprises labellisées
adhére les sociétés du CAC 40 P P
.=z Créé en septembre 2005 & linitiative des pouvoirs publics avec les partenaires Schneider
Label « Egalité sociaux, Ie_ Iapel Egalité profes§ionnelle est un signe d.’e.xemplarité qui distingue é} Electric
professionnelle » £ GLAI\‘SE'IE& une organisation quels que soient son statut, son gc_:ﬂwté et sa taille, ceuvrant
e | €fficacement et en permanence pour I'égalité et la mixité professionnelles. 3
o atnokorg PSA PEUGEOT CITROEN l
D . °
Lancé en septembre 2008, le label Diversité formalise la reconnaissance, par un
. . , ; - DU ) . A8 BNP PARIBAS
) o L ABEL organisme tiers, d'une réelle politique d’égalité des chances, de prévention des
Label « Diversite » DIVERSITE discriminations et de promotion de la diversité, dans le cadre de la gestion des
Mestiets | ressources humaines et du management d’une organisation publique ou privée. psa PEUGEOT CITROEN l Qveou/.\

ENVIRONNEMENT

Gender Equality . Een:ergj Lancé en avril 2010 par le fonds de dotgtio_n Arborus, le label Gender Equality — , LOREAL
European Standarc™. European sandard EUropean Standard (GE-ES) a pour objectif de récompenser I'engagement des &_ france telecom
u_/C: -~ entreprises en matiére d’égalité professionnelle entre les femmes et les hommes. A
PSA PEUGEOT CITROIm

Le Gender Equality Project est un label mondial pour évaluer I'égalité hommes-
The Gender . THE GENDER femmes dans le monde du travail. Ce projet a été présenté au Forum
Equality AR EQUALITY  gconomique mondial de Davos en janvier 2011. Une fondation suisse a mis & Alcatel-Lucent @ LOREAL
Project PROJECT contribution pendant neuf mois plusieurs multinationales de cing pays différents,

afin de définir une méthodologie.
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3. lllustrations de pratiques et

Initiatives




Accor : acces au comité executif et reporting détail

(

.

LU'egalité professionnelie

Accor compte, dans le monde, 71 555 femmes, soit 50 9% des
effectifs. Elles représentent 43 % des encadrants.

Le deuxigme semestre de l'année 2010 a été consacré & un
é&tat des lieux sur la représentativité des femmes dans les postes
de management au niveau des Directeurs d'hétels, Directeurs
d'Opérations et Comité de direction pays ainsi que dans les
siéges sur les cadres dirigeants en particulier. Ce constat par pays
permettra & chague entité sizge ou pays de travailler & un plan
d'actions spécifique sur ce théme.

L'année 2011 est marguée par la nomination de frois femmes au
sein du Comité exécutif, soit une représentativité de 43 %.

Des mesures sont prises localement pour favoriser I'&galité
professionnelle entre les hommes et les femmes.

Aux Etats-Unis, plusieurs actions ont £t& mises en place afin
de favoriser la représentativité des femmes dans les postes de
direction :

» des Conseils Diversité existent au sein de chaque margue pour
réfléchir aux problématiques de la diversité ;

» un groupe de travail constitué de femmes managers se réunit
tous les mois pour réfléchir sur le développement du leadership
féminin afin de favoriser leur nomination dans les Comités de
direction.

En 2010, le nombre de femmes a des postes de direction est passé
de 12 % & 25 %. D'autre part, les femmes représentent 55 % des
Directeurs d'hétel de la marque Motel 6.

\

|é pour 'encadrement

Bilan Ressources humaines au 31 décembre 2010

Europe Ameérique
(hors  Amérique Latine
France France) duMord & Caraibes Autres Pays Total 2010 Total 2009
Effectifs 20 956 27 332 18 343 9 902 67 406 143939 144 421
dont % de femmes 57 % 56 % 70 % 50% 40 % 50 % 499
% dhommes 43 %% A4 % 30 % 50% B0 % 50 % 51%
dont % d'employés en contrat
& durée indéterminée 86 Y 80 % 100 %% 94 % 67 % T8 B85 %
dont % de femmes 5B Oh 56 % T0 % 519% 40 % 51% 4904
dont % dhommes 44 0 44 9% 30 % 49 % 60 % 49 0 51 %
Encadrement
% d'encadrants " 240 17 % 7% 11 % 20 % 18% 16%
dont % de femmes
encadrants A7 U 48 0% 53 % AT B 38% 43 0% 43 %
% dhommes encadrants 53% 520 AT 53% 620 57% 570

J
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Air Liquide : au moins une femme parmi les candidat s

1. Recruter :

Renforcer la place des femmes dans le Groupe notamment
au travers des embauches des ingénieurs et cadres. Dans ce
domaine, I'objectif du Groupe est de passer a 33 % de femmes
parmi les ingenieurs et cadres a horizon 2015.

2. Développer les carrieres et renforcer les responsabilités
des femmes au sein de 'entreprise :

® pour tout poste de management se libérant, les ressources
humaines étudient la candidature d'au moins une femme
parmi les candidats ;

B des revues régulieres Ressources Humaines dédiees aux
femmes a haut potentiel reunissent le Comité Exécutif du
Groupe ;

¥ un entretien avant et apres le congé maternité a été mis en
place dans un certain nombre d’entités en France.

3. Communiquer et impliquer tous les managers :

Dans le cadre de la politique d’Air Liquide visant a favoriser la
mixite, I'embauche et I'évolution professionnelle des femmes,
et a renforcer ainsi leur place et leurs responsabilites au sein de
I'entreprise, un programme de sensibilisation et d'échanges sur
les differences « hommes/femmes » et les bénéfices induits de la
mixité est organisé dans le Groupe depuis 200/ a destination des
managers. Ainsi, plus de 700 managers ont suivi ce programme
dans le Groupe.

4. Mieux concilier vie professionnelle et vie privée :

Le CESU (Cheque Emploi Service Universel), qui vise a faciliter
la garde d’enfants a domicile, a été mis en place pour certaines
entités en France depuis 2007 pour les hommes et femmes du
Groupe ayant des enfants en bas age.
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BNP Paribas : des objectifs de féminisation du seni

or management

L'égalité entre les femmes et les hommes

En 2004, en application des dispositions légales en vigueur,
BNP Paribas a choisi d'examiner les conditions dans lesquelles
s'exerce pour lui-méme le principe d'égalité entre les femmes et les
hommes. Malgré une répartition equilibrée des effectifs, les femmes
se heurtent parfois au plafond de verre qui les empéche de progresser
au-dela d'un certain niveau. Sur ce constat, le Groupe s'est engagé
a favoriser l'égalité des chances et de traitement entre femmes et
hommes a toutes les étapes de la vie professionnelle et ['accession
des femmes aux postes d'encadrement.

Globalement, le pourcentage de femmes promues a des postes de
cadres supérieurs (hors classification dans la convention collective des
banques, ou cadres de direction pour les filiales non régies par cette
convention en France) est en augmentation par rapport aux années
précédentes (en France : 39 % a fin 2010 contre 28,5 % en 2007).

Objectlf 2012 : 20 % de femmes av seln du senlor
management du Groupe

La mixité dans l'entreprise étant facteur d'efficacité, la Direction
Générale du Groupe s'engage aujourd'hui sur un objectif volontariste
au moins 20 % des postes de senior managers du Groupe seront
occupés par des femmes d'ici fin 2012. Cela suppose une action
spécifique et volontariste pour faire accéder au moins 100 femmes
supplémentaires a ces positions.

A fin 2010, le Groupe compte prés de 19 % de femmes senior
managers.

Représentation des femmes au Conseil d’administration

Au 31 décembre 2010, le taux de représentation des femmes
au sein du Conseil d'administration de BNP Paribas s'éléve &
27,8 %, faisant de celui-ci l'un des plus féminisés de France.

Les réseaux en faveur de l'égalité professionnelle
entre les femmes et les hommes

= BNP PARIBAS
MixCity

L'association BNP Paribas MixCity a connu un essor qui s'est confirmé
tout av long de l'année 2010 et a fété son premier anniversaire.
Son ambition reste de devenir un réseau social actif et porteur de
valeur ajoutée dans l'entreprise en devenant acteur de la promation de
la mixité interne et externe. Fin 2010, I'association BNP Paribas MixCity
compte plus de 400 adhérentes. Les résultats d'un questionnaire de
satisfaction font ressortir que 97 % des membres sont satisfaites de
la qualité et de l'organisation de ['association BNP Paribas MixCity.
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EDF et France Télécom : un enjeu de féminisation de s métiers techniques

Donner toute sa place a la diversité

Le groupe EDF entend refléter la société dans
laguelle il évolue. Il considére en outre la diversité
comme un levier de performance, permettant a
tous les talents de donner le meilleur d'eux-mémes.

Egalité professionnelle et féminisation

des métiers techniques

A EDF, I'écart salarial entre hommes et femmes
s'est encore réduit : il n'est plus que de 0,6 % et
la Direction Commerce a méme atteint |'égalité
compléte. De nouvelles mesures ont été prises. La
tranche d'age pendant laquelle un haut potentiel
peut étre détecté a été élargie, pour que les fermmes
qui ont eu des enfants ne soient pas pénalisées.
En outre, EDF travaille @ améliorer |'attractivité de
ses meétiers avec, par exemple, la création du prix
Fem’Energia, en partenariat avec WiN* France.

Source : document de référence 2010

e saviez-vous ”?

Source : rapport annuel et de responsabilité d’entreprise 2010
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GDF SUEZ : un programme de « mentoring » primé

20

\_

GDF SUEZ a recu deux labels en matiere de RSE decernes par
I'’Association pour la promotion et le developpement du Label de
Responsabilite Sociale et a éte recompense, le 13 octobre 2010,
par le Grand Prix remis dans le cadre du « Prix de I’Action Entreprise
et Diversiteé » pour les trois dossiers : « Programme de mentoring
destiné aux femmes du Groupe » ; « SITA Rebond, avec un focus
sur deux actions a Gennevilliers et a Nice » ; « La déemarche Solidario
avec la mise en ligne de l'intranet en décembre 2009 »

|'accord Egalité professionnelle de GDF SUEZ SA signé en
juillet 2008 pour trois ans fait I'objet de comités de suivi avec
les partenaires sociaux signataires. Une journee d’action a ete
organisee a Paris le 8 mars 2010 par GDF SUE/Z et FACE Paris
associant la RATP et le Groupe Alpha pour permetire a plus de
100 femmes de decouvrir des emplois réputés « masculins » et de
passer des entretiens pour ces métiers.

Le processus de labellisation par |'Association Francaise de
MNormalisation (AFNOR) est en cours, sur les périmetres de
GDF SUEZ SA et de la branche Energie Services, avec pour objectif

d’obtenir le label « Diversite » fin 2011.

Source : document de référence 2010
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Lafarge : un suivi des
performances et objectifs a 2012

LVMH : six sociétés du groupe
dirigées par une femme

7

.

Laugmentation du nombre de femmes aux postes

de responsabilité continue de représenter un défi

2008 2009 2010 Objecti

2012
Cadres dirigeants et supérieurs
(Lafarge Hay 18+) [EF] 120 127 135 20
|conseil d'administration 55 55 17
Cadres diripeants
(Lafarge Hay 234) 75 B4 99
Cadres supérieurs
{Lafarge Hay 18-22) 129 132 139
|Cadres (foutes catégories) 19,2 19 19
Employés 16,3 16 16

Les cadres dirigeants et supérieurs sont classés dans les tranches 18
|et plus de la classification Hay.

La créativité et la diversité constituant des valeurs fondatrices de
LVMH, les femmes y trouvent naturellement leur place : 74 %
des effectifs sont féminins. Cette forte présence féminine est une
caractéristique essentielle du Groupe. Elle est liée au fait que 85 %
des clients sont des femmes mais elle s’explique aussi par la nature
meme des métiers de LVMH, tres présent dans les Parfums et
Cosmétiques (84 % de femmes), la distribution de produits de luxe
(81 % de femmes) ou la Mode et Maroquinerie (73 % de femmes).
A l'opposé, les emplois occupés par des hommes sont majoritaires
dans les métiers des Vins et Spiritueux et représentent 65 % des
effectifs de ce groupe dactivités.

Le Groupe compte également 61 % de femmes parmi ses cadres
et plus de 30 % parmi les Comités de Direction des Maisons. Six
sociétés du Groupe ont a leur téte une Présidente : Krug, Fred,

Loewe, Montres Dior, Kenzo Parfums et Acqua di Parma.
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L'Oréal : un fonds de dotation européen Arborus et un premier rapport
international sur la diversité a venir

Défenseur de longue date de 'égalité des chances au travail, L'Créal s'efforce de garantir la parité
hommes-femmes dans les fonctions souvent majoritairement masculines ou féminines, M'égalité en
termes de salaire et de formation et 'acces pour les femmes a des postes a responsabilité. Nous
avons conclu un accord d'entreprise sur la parité professionnelle avec toutes les organisations
syndicales frangaises en 2008.

En outre, L'Oréal a co-fonde le fonds de dotation Arborus, créé au début de 'année 2010, qui Representation feminine
encourage 'égalité professionnelle hommes-femmes a travers les pays d'Europe. Le groupe a donc w63 % du total des effectifs du groupe au niveau mondial
pris part a la création du premier label européen pour l'égalité professionnelle hommes-femmes a = 61 % des nouvelles embauches

linitiative d'Arborus et avec le concours de la Commission européenne. A I'échelle mondiale, L'Oréal 58 % des managers
a participé a la création du premier label intemational pour la parité hommes-femmes, 3 linitiative de = 45 % des marques intemationales de L'Oreal sont placees sous la responsabilite de

la fondation suisse « The Gender Equality Project » et en partenariat avec le Forum économigque femmes )
m 39 % des membres de nos Comités de direction sont des femmes

mondial. R T
s 214 % des membres du Comite executif sont des fermmes (depuis janvier 2011)
Pour promouvoir activement la diversité des genres, L'Oreal a créé |a premiére charte de la = 45 % des nouvelles nominations 3 des postes en expatriation
parentalité en entreprise, en 2008 en France, en collaboration avec SOS Préma (une association » 34 % des collaborateurs avec des postes en expatriation
nationale d'aide aux parents) et sous la houlette du ministére du Travail. Cette inifiative, dans la » 15 femmes ont &t& nommées aux fonctions de directrice générale en 2010
droite ligne du principe de parité au travail, souligne notre détermination a favoriser un
environnement de fravail permettant une meilleure gestion des vies professionnelle et personnelle Mesurer les avancées
des parents.

L'évaluation et la mesure de notre réussite jouent un role important dans notre politiqgue. Nous avons

En outre, en 2010, plusieurs filiales L'Oréal ont ouvert des créches. En 2002, L'Oréal Canada langait Publié notre premier rapport sur la diversité en 2010. Celui-ci présente pius d'une centaine

. i ) r h d'indicateurs. Il llaborat t partenaires ainsi que les principales pari
la créche L'Oréal Kids qui offrait 36 places aux enfants des collaborateurs de L'Oréal. Depuis 2008, 0 "o rca curs- | CONCEME NOS COLALOTATENTS 1 PArENaires ainsi que 1es principa’es partes

N . 3 . ! A prenantes, et represente un outil de référence pour gérer notre politique, mais egalement pour
la creche de L'Oreal Allemagne accueille 18 enfants. En France, a la fin de | annee 2010, on compte  yiaiguer avec les personnes concemées.
a7 places ouvertes au profit des enfants des collaborateurs dans les cing creches interentreprises
situées & proximité des sites L'Oréal. Par ailleurs, avant la fin de I'année 2010, un centre de loisirs
interentreprise géré par Filapi accueillera 17 enfants (dés trois ans) les mercredis et pendant les

vacances scolaires.

Notre rapport surla diversité a été salué par Fattribution du Grand prix & l'occasion du 6% Forum
international pour la diversité. L'objectif en 2011 est de publier notre premier rapport sur la diversité
international.

Mous avions également manifesté la volonté de traiter la question des écarts de salaires entre
hommes et femmes. Notre avancée est trés nette depuis deux ans. U'écart s'est réduit 38 moins de
3 %.

Source : rapport développement durable 2010
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PPR : une enquéte aupres de 400

membres du top management

Début 2010, PPR a en outre lancé une réflexion stratégique
« Leadership et Mixité », visant & promouvoir |'accés
des femmes aux plus hauts niveaux du management.

Parallglement a l'analyse approfondie des indicateurs
chiffrés de la Mixité au sein des différentes Branches du
Groupe, un questionnaire en ligne a éte envoyé a 400
homimes et fermmes issus du top management de PPR
afin de connaitre leur opinion sur la place des femmes
dans le Groupe et le leadership mixte. BEn complément,
une série d'interviews approfondis aupréas d'une dizaine
defemmes cadres dirigeantas qui ont connu une carriére
exemplaire dans chacune des Branches a été menée
par un cabinet externe.

Les résultats de cette enguéte ont &té largement
communiqués au sein du Groupe et en ont découlé
trois ateliers de travail multi-branches pour cortinuer a
avancer dans laréflexion et la traduire en plans d'actions
concrets.
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Source : document de référence 2010

Sanofi : réflexion menée avec 500
femmes du groupe et programme

WISE aux Etats-Unis

.

A l'occasion de la Journée internationale de la Femme, le
Directeur Général a rappelé dans une letire a tous les
salarié(e)s, son attachement a la mixité dans |'entreprise,
source de richesse et de performance. Dans la continuite
de cette journée, la Direction Diversité a initie une réflexion
a laquelle plus de 50 pays ont participé. 500 femmes se
sont réunies pour échanger sur des thémes comme les
programmes de mentoring, les réseaux et image de la
femme dans l'entreprise. Les propositions ont été
formalisées et valorisées dans des plans d'actions.

Pour la premiére fois, sanofi-aventis était un premium
sponsor au Women's forum a Deauville, en octobre 2010,
et a donné l'opportunité a 30 salariees de tous pays
d'échanger entre elles ainsi qu'avec d'autres femmes du
monde entier. Le Directeur Général a participé a la réunion
des CEQ Champions et des engagements ont &té pris et
publiés pour faire progresser la place des femmes dans
l'entreprise. Comme action concréte de cette volonté, le
conseil dadministration de sanofi-aventis a coopté en
décembre 2010 un nouvel administrateur indépendant,
Carole Piwnica ; a la suite de cette cooptation, qui est
soumise a la ratification de I'Assemblee générale du 6 mai
2011, le nouveau conseil d'administration est composé de
14 administrateurs dont 2 femmes.

Le programme WISE (Women Inspirng Sanofi-aventis
Excellence) aux Etats-Unis a été récompensé par la
Heailthcare Businneswomen Association pour 'ensemble
de ses actions (réseaux, mentoring...) auprés des
salariées. Des programmes similaires se sont développés
dans dautres pays, en interne ou avec d'autres
entreprises comme en Allemagne.

.
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4. Quelgues recommandations
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Quelques recommandations

1. Réaliser un état des lieux objectif des pratiques, traque r les stéréotypes, méme ceux en faveur des femmes

La politiqgue d’égalité entre les femmes et les hommes doit prendre en compte les enjeux spécifiques propres a chaque entreprise et
I'état de ses pratiques. Cela peut passer par un diagnostic sur la situation comparée des femmes et des homme s dans
'entreprise  en matiére de recrutement, nature de postes, rémunération, formation, mobilité, évolution, accés aux instances de
direction... Le diagnostic doit permettre d’intégrer les spécificités culturelles et d’identifier les différences de perception de la realité
qui peuvent exister entre les femmes et les hommes. Enfin, il est important de rester vigilant face aux stéréotypes concernant les
femmes, méme ceux qui semblent les avantager au premier abord. La valorisation des « compétences féeminines » peut, par
exemple, bloquer l'accés des femmes a certains postes de direction po ur lesquelles des « compétences masculines »
seraient jugées plus utiles

2. Consulter, dialoguer pour mieux cerner les aspirations d es femmes sans aucun a priori

Les attentes des femmes en entreprise different tout au long de leur vie. Par alilleurs, plusieurs générations de femmes peuvent se
cOtoyer dans I'entreprise mais ne pas avoir les mémes aspirations, ni les mémes schémas de pensée. Les entreprises multinationales,
guant a elles, doivent jongler avec des spécificités socioculturelles multiples. Les programmes d’égalité professionnelle doivent
composer avec cette diversité et ne pas chercher a plaguer un cadre idéologique rigide sur une réalité plurielle . lls doivent
s’appuyer sur une consultation préalable des femmes pour identifier les populations types et leurs attentes respect ives.

3. Dépasser la question des femmes et faire le lien avec le pro  jet d’entreprise sous I'angle de la création de
valeur

La prise de conscience et I'acceptabilité interne passent par une implication forte des hommes . Les actions apparaissant comme
discriminatoires envers les hommes (rechercher impérativement une femme pour un poste donné, mener des groupes de travail
réservés aux femmes, affirmer des différences théoriques dans les comportements, favoriser la parentalité des femmes mais pas des
hommes...) sont a éviter au profit de la recherche de cohésion et d’'un projet d’entreprise, celui de I'égalité pour tous et du meérite
Par ailleurs, il est nécessaire de relier ce projet a la stratégie d’entreprise et d’évaluer le s externalités positives d’'une telle
politique .
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Quelques recommandations

4. Impulser la dynamique a tous les étages

La loi Copé-Zimmerman sur une représentation équilibrée des instances de gouvernance a commencé a enclencher une amélioration
de la situation a ce niveau. Néanmoins, cette impulsion ne peut changer le quotidien des femmes au travail ni engager la nécessaire
reforme de l'organisation managériale . Lorsqu'il s’agit d'impulser la dynamique de I'égalité professionnelle, il semblerait que le
« diable soit dans les détails » : mixité dans les équipes, les projets, représentation équilibrée des femmes dans les prises de parole
publiques de I'entreprise et... féminisation des titres pour les postes a responsabilité !

5. Accompagner I'évolution des modeles familiaux et I'exer cice de la parentalité au travalil

La politique d’égalité professionnelle doit aller au-dela des freins spécifiques a I'entreprise si elle veut s’'inscrire dans la durée. Dans
une société ou le modele social dominant repose sur une répartition inéquitable des responsabilités familiales entre les femmes et les
hommes, I'entreprise peut accompagner I'évolution des mentalités par des actions de sensibilisation des jeunes diplomés
recrutés sur ces questions. L'entreprise doit également encourager une plus grande implication de ses employés masculins dans la
sphere familiale en facilitant les congés parentaux et le temps partiel des peres . Enfin, cet engagement doit s’accompagner d’'une
réflexion sur l'organisation et la flexibilité du travail pour réconcilier les ambitions professionnelles et I'exer cice de la
parentalité.

6. Mesurer la performance de maniere fiable et s'insérer dan s une dynamique de progrés continu

Imposé par la loi, le rapport de situation comparée doit étre un document strat égique guidant une démarche de progres . Les
données devraient pouvoir étre plus souvent revues par un tiers pour en garantir la qualité et les performances mises en perspective
avec les pratiques du secteur ou par grade.

Une démarche de progrés réussie en matiére d’égalité professionnelle passe par certains facteurs clés de succes :

— lafixation d’objectifs clairs et partagés par toute I'entreprise, avec des moyens alloués et plan d’actions associés ;
— limplication et I'exemplarité du top management, essentielles pour accompagner le changement ;
— un programme porté par I'ensemble de I'organisation, notamment par les responsables opérationnels.
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5. Annexes
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Annexes
Entreprises etudiées

L’étude porte sur la liste des entreprises faisant partie du CAC 40, arrétée au 5 septembre 2011, soit :

Accor

Air Liquide
Alcatel Lucent
Alstom
ArcelorMittal
AXA

BNP Paribas
Bouygues
Cap Gemini

Carrefour

Crédit Agricole
Danone

EADS

EDF

Essilor

France Télécom
GDF SUEZ
Lafarge

L'Oréal

LVMH

Michelin
Natixis
Pernod Ricard
Peugeot
PPR

Publicis
Renault
Saint-Gobain
Sanofi

Schneider Electric

28 Egalité professionnelle entre les femmes et les hommes dans les entreprises du CAC 40

Société Générale

ST Microelectronics
SUEZ Environnement
Technip

Total
Unibail-Rodamco
Vallourec

Veolia Environnement
Vinci

Vivendi
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Annexes
Précisions méthodologiques & limitations

Sources utilisées

Cette étude a été réalisée aupres des entreprises du CAC 40 (composition au 5 septembre 2011), uniqguement a partir de leur documentation publique.
Deloitte n'a mené aucun travail de vérification ou d’audit des données publiées par les entreprises et ne peut étre tenu responsable des informations
émises par les entreprises et contenues dans cette étude. Les documents publics suivants des entreprises ont été utilisés :

e rapports, plaquettes ou documents similaires relatifs aux démarches de développement durable ou de responsabilité sociétale d’entreprise ;

e documents de référence, rapports annuels ou d’activité ;

» chartes, labels ou documents similaires ;

e politiques diversité et inclusion ;

e sitesinternet.

Les rapports annuels étudiés portent tous sur le cycle de reporting de I'exercice 2010.

Objet de I'étude

L'objet de cette étude est uniquement de présenter les grandes tendances des démarches des entreprises en matiere de gestion de la problématique de
I’égalité professionnelle femmes/hommes, en aucun cas de réaliser un recensement exhaustif ou une évaluation des pratiques de chacune des
entreprises étudiées. Ainsi, certaines pratiques peuvent ne pas avoir été identifiées. Par ailleurs, cette étude n'a pas vocation a émettre un jugement sur
les pratiques recensées mais d’établir un panorama des initiatives mises en place dans les sociétés étudiées. Les « focus bonnes pratiques » présentés
dans ce document ont pour unique but de diffuser des retours d’expérience en termes de gestion et d’identifier des leviers d’action, mais en aucun cas
de réaliser une évaluation de la qualité ou de la pertinence des démarches des entreprises citées.

Champ thématique

La mention « Initiatives en faveur de I'égalité professionnelle des femmes et des hommes » telle qu'employée dans cette étude fait référence a toute
mention dans les documents étudiés d’'un engagement initié en faveur de I'égalité professionnelle.
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