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Communiqué de presse Le 2 mars 2011

6EME BAROMETRE ANNUEL CAPITALCOM 2011 SUR LA MIXITE :
UNE CUVEE 2010 AU MILIEU DU GUE ?

AlOocasion de la JournZe Internationale de la Femme, Capitalcom publie les rZsultats de son 6eme barometre annuel sur la MixitZ
hommes/femmes au sein des entreprises du CAC 40.

Alors que le projet de loi dZposZ par Jean-Frane ois CopZ et Marie-Jo Zimmerm ann a dZfinitivement ZtZ votZ en janvier dernier et que
la loi sur les retraites prZvoit une sanction pour les entreprises qui ne respectent pas I&galitZ Salariale entre les hommes et les
femmes, le bilan sur la Mixité au sein des entreprises du CAC 40 en 2010 est pourtant encore trés contrasté. Certains constats sont
trés encourageants : ['évolution du taux de Mixité dans les Conseils d’Administration, la montée en puissance des initiatives dans le

domaine de la Mixité, mais surtout la croissance du nombre d’objectifs chiffrés définis par les entreprises ; d'autres sont consternants :
le taux de Mixité est en totale stagnation a tous les autres échelons de Uentreprise, voire en baisse pour les effectifs globaux.

Pour Caroline de La Marnierre, Présidente de Capitalcom, « /l est urgent de réagir a la stagnation, voire a la baisse, du taux de Mixité
a tous les échelons opérationnels de l'entreprise ! En |@space de 5 ans, |a part des femmes dans |@ffectif global du CAC 40 est
passZe de 34,3% en 2006 ~ 31,8% en 2010 ; le taux de MixitZ dans I@ncadrement de 27,2% " 29,5% ; enfin, le nombre de femmes
dans les ComitZs ExZcutifs, de 5,9 ~ 7,5%. Les femmes reprZsentent donc moins du tiers des effectifs, quels que soient les
ZchelonsE Fort heureusement, pres d@ne moitiZ de nos grandes entreprises en ont pris conscience si |@n se rZfer e~ leur tres
forte mobilisation sur les objectifs chiffrZs, gage d@fficacit? pour les annZes ~ venirE Serions-nous au milieu du guZ ? E.

6 tendances majeures se dégagent de notre baromeétre 2011 :

1- Prés de la moitié des entreprises du CAC 40 s’engagent !

2- Les prémices d’une prise de position en faveur de la Performance ?

3- Une volonté qui prend de Uessor : contribuer a la valorisation de la Marque Employeur

4- Les initiatives se multiplient...

5- Mais stagnation, voire baisse, de la Mixité a tous les échelons opérationnels de Uentreprise !

6- Stagnation également du coté de U'égalité salariale...

LES 2 OUTSIDERS DU CAC 40 : LES PLUS FORTES REMONTEES DEPUIS 2009
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6 tendances majeures se dégagent de notre baromeétre 2011 :

o Prés de la moitié des entreprises du CAC 40 s’engagent !

Prés de la moitié des entreprises du CAC 40 (38%), contre 25% en 2009, affichent désormais au moins 1 objectif chiffré dans leur
politique de Mixité, tant sur les effectifs que sur les écarts de rémunération, ou encore sur le recrutement.

Atitr e dOgemples, saluons GDF SUEZ, qui vient de se fixer 4 objectifs chiffrés (1 cadre dirigeant nommé sur 3 sera une femme, 35%
de femmes Hauts Potentiels, 25% de femmes cadres et 30% de femmes dans les recrutements & horizon 2015). De plus,
SUEZ ENVIRONNEMENT s’est engagé a atteindre 30% de femmes au sein des équipes de direction opérationnelle ; AXA France, 25%
de femmes également au méme niveau, mais en 2015 ; EADS s'est fixé pour objectif d'inclure 20% de femmes dans son recrutement
d’ici a 2020.

France Télécom Orange est le seul Groupe a avoir indexé une partie de la rémunération variable des 1100 principaux cadres sur
des critéres sociaux, incluant notamment un critére de Mixité. Le Groupe affiche un objectif de 35% de femmes dans toutes les
instances dirigeantes et les réseaux de management, a horizon 2015.

a Les prémices d’une prise de position en faveur de la Performance ?

Autre avancée particuliéerement encourageante, mais qui ne concerne encore qu’'un petit nombre d’entreprises, la perception de la
Mixité comme un réel levier de performance de Uentreprise par son ajustement opportun a la typologie de la société civile : ceci
contribue, en effet, au phasage de Uentreprise a la demande des consommatrices.

En ce sens, SUEZ ENVIRONNEMENT, PSA, Schneider Electric et Renault, notamment, mentionnent clairement leur volonté de
renforcer la Mixité dans leurs équipes et L@xZal publie, avec 10 autres grands Groupes partenaires, un « Rapport Annuel Diversités »
présentant la mise en place de 85 indicateurs, dont 7 sont consacrés a ['égalité professionnelle entre les hommes et les femmes.

a Une volonté qui prend de Uessor : contribuer a la valorisation de la Marque Employeur

Résultats encourageants du c6té des politiques de recrutement... En effet, plus d’une entreprise sur 2 détaille des mesures
favorisant les femmes lors des processus de recrutement (60% en 2010 vs. 33% en 2009). On note ainsi |@ugmentation des
campagnes de recrutement exclusivement adressZes aux femmes, ainsi que la mise en pratique de partenariats Zcoles.

A titre d'exemples, GDF SUEZ et France Télécom Orange conduisent des actions de « shadowing » permettant a de jeunes étudiantes
de filieres scientifiques de découvrir le quotidien de femmes ingénieures du Groupe. VEOLIA Transport a mené une campagne de
recrutement adressée aux femmes, permettant de former 142 conductrices en deux ans.

Autre constat positif : 75% des Groupes (contre 45% en 2009) communiquent sur la prise en compte de la Mixité dans la gestion
des carriéres, en s’appuyant sur la présentation de mesures concrétes : mise en place de mentoring, réseau de femmes...

A titre d’exemples, GDF SUEZ, France TZIZcom Orange, ou encore L'Oréal, ont mis en place un dispositif de « mentoring » favorisant
l'acces des femmes aux postes a responsabilité.

Plus de 50% des entreprises évoquent les mesures mises en place pour concilier vie privée et vie professionnelle (vs. 48% en 2009).
Parmi les meilleures initiatives, notons le lancement par GDF SUEZ d@n site extranet Ce-famili EdZdiZ aux employZs pour mieux gZrer
IO4uilibre entre vie privZe / vie professionnelle.
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0 Les initiatives se multiplient...

Les entreprises multiplient leurs initiatives dans ce domaine, puisqu’en 2010, 50% d’entre elles - contre seulement 20% en 2009
- participent a de nombreuses initiatives visant a valoriser les talents féminins. Parmi les réalisations les plus reconnues, on notera
Uapparition de Prix, Distinctions, Récompenses, dédiés aux femmes dont les parcours professionnels sont exceptionnels.

A titre d’exemples, Alstom s'associe & une ONG favorisant la promotion professionnelle des femmes. L'Oréal, associZ ~ I0ldesco, se
mobilise pour la cause des femmes scientifiques, mettant en lumie re de grandes chercheuses ZmZrites ainsi que de jeunes boursie res.
GDF SUEZ, LVMH et Sanofi-Aventis soutiennent le C Prix Trajectoires HEC au FZminin E, visant ~ rZcompenser les rZussites
exceptionnelles de femmes dipl " Zes de HEC.

On le savait déja, mais rappelons-le tout de méme : les Conseils d’Administration se sont considérablement féminisés en 2010...avec
un taux de femmes administrateurs passant de 10,5% en 2009 a 15,3% en 2010.
Au total, sur 576 postes d’administrateurs au sein du CAC 40 (vs. 562 en 2009),88 sont occupés par des femmes (vs. 59 en 2009).

Séag;sant du taux de femmes dans les ComitZs des Conseils, celui-ci est stable. En revanche, nous notons une hausse significative
des femmes membres du Comité des Nominations et des Rémunérations (17% en 2010 vs. 12% en 2009) au dZtrim ent du ComitZ
StratZgique (12%en 2010vs. 18%en 2009).[cf. Capitalcom, CommuniquZ de Presse Olady Boom dans les Conseils d@dministrationO
Juin 2010] www.capitalcom.fr

a Mais stagnation, voire baisse, de la Mixité a tous les échelons opérationnels de Uentreprise !

Ily a urgence... puisque la Mixité est en baisse dans les effectifs globaux du CAC 40 : 31,8% en 2010 contre 32,2% en 2009 et 34,3%
en 2006. Visiblement conscientes de cette situation, 16 entreprises se sont déja fixé des objectifs a ce niveau.

A titre d'exemples, Renault s'engage a recruter 30% de femmes sur des postes techniques et 50% sur des profils commerciaux a
partir de 2010 ; PSAsOest fixZ dOmbaucher des femmes dans une proportion au moins Zquivalente ~ celle des candidatures re-u es
dOici2012; Michelin s'engage a recruter 35 % de femmes cadres et ETAM, et 15 % de femmes ouvriers d’ici 2010.

D’ici 2012, SUEZ ENVIRONNEMENT s@st fixZ d@tteindre 20% de femmes dans les effectifs en France. Enfin, chez Air Liguide, ! ‘objectif
est de passer en cing ans, de prés d’une femme sur trois parmi ses embauches a plus de deux femmes sur cinq. Par ailleurs, PPR
affiche la plus forte progression avec un taux de Mixité dans ses effectifs en forte évolution : de 52,6% en 2009 a 56,8% en 2010.

La part des femmes dans U'encadrement est en stagnation totale, avec un taux de 29,5% en 2010 (contre 29,4% en 2009). Ce taux a
trés faiblement évolué depuis 5 ans (27, 2% en 2006).

Notons la progression de GDF SUEZ et PPR, qui passent respectivement de 16,9% et 46,3% en 2009 a 20,9% et 50,5% en 2010. Par
ailleurs, PSAaffiche un objectif de 15% de femmes cadres dés 2012 ; Lafarge, 20%, Zga/ement en 2012. Concernant les ComitZs de
Direction, LVMH devrait atteindre 30% de femmes dés 2010, et 35% dans trois ans.

Les femmes restent trés marginalisées dans les Comités Exécutifs avec un taux toujours inférieur a 8% depuis au moins 5 ans
(date du Ter Barométre Annuel Capitalcom sur la Mixité). Ce dernier s'établit a 7,52% en 2010, en légére hausse par rapport a 2009
(7,3%).

Fait nouveau en 2010 : la remontée spectaculaire des femmes dirigeantes a des postes opérationnels (24% en 2010 vs. 16% en 2009)
aux cotés de la Communication (24% en 2010 vs. 29% en 2009) et des Ressources Humaines (22% en 2010 vs. 26% en 2009).

A titre d@nformation, aucun Groupe ne s@st fixZ d@bjectif ~ ce niveau. Notons cependant la belle remontZe de Saint- Gobain, qui a
accueilli une premie re femme (sur 4 membres) dans son ComitZ en 2010, passant ainsi dOu taux nul ~ 25%.

L@rZal et la SociZtZ GZnZrale sont les seules entreprises du CAC 40 ~ prZsenter un taux de MixitZ supZrieur ~ 20% ~ tous les
niveaux : respectivement, au niveau des effectifs (59,6% et 64%), de U'encadrement (41% et 57%)] et au sein du Comex (21,5% et 23%).
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o Stagnation également du coté de U'égalité salariale...

43% des sociétés du CAC 40 seulement (contre 38% en 2009), indiquent pratiquer des actions visant a réduire les écarts de
rémunération entre hommes/femmes. Par ailleurs, 12,5% d’entre elles communiquent sur la mise en place d’une enveloppe de
rattrapage.

A titre d’exemples et pour la premiére fois, Natixis instaure un dispositif spécial avec un budget dédié de plus de 400 000 euros.
Par ailleurs, AXA France accorde un budget de 1,25 million d’euros pour la période 2009/2011 [vs.1 million pour 2006/2008] ;
SociZtZ GZnZrale, un budget de 800 000 euros (+15% par rapport & 2008) et BNP Paribas renouvelle en 2010 une enveloppe de
3 millions d’euros, déja accordée pour la période 2008/2009.

A noter que le nombre d’accords signés en matiére de Mixité est en légére progression par rapport a 2009 : 50% (vs. 40% en 2009)
ont signé UAccord Egalité Professionnelle : Accor, Alcatel-Lucent, AXA France, BNP Paribas, Bouygues, Carrefour, Crédit Agricole,
Danone, EDF, Essilor, France Télécom Orange, GDF SUEZ, L'Oréal, LVMH, Michelin, PSA, Renault, Sanofi-Aventis, Société Générale
et Vivendi.

4 grandes lois pour lU'éqalité salariale

Décembre 1972 : Une loi introduit le principe « a travail égal, salaire égal ». Mais les écarts de rémunération et de revenus vont
demeurer !

Juillet 1983 : Yvette Roudy, Ministre des Droits de la femme, fait voter la loi du 13 juillet 1983 sur 'égalité professionnelle, qui institue
la production par les entreprises d'un rapport annuel sur la situation comparée des hommes et des femmes en matiere d'emploi et
de formation.

Mai 2001 : La « loi Guénisson » crée l'obligation de négocier dans les branches et les entreprises sur l'égalité professionnelle.
23 mars 2006 : La loi relative a l'égalité salariale entre les hommes et les femmes impose l'obligation pour les entreprises de suppri-
mer les écarts de rémunération entre hommes et femmes d’ici fin 2010. Dans le cadre de la loi sur les retraites, l'article 99 instaure

une sanction pour les entreprises qui ne respectent pas 'égalité professionnelle : jusqu'a 1% de la masse salariale au vu des efforts
constatés.

Loi sur les Femmes dans les Conseils d’Administration

Le Parlement a définitivement adopté la proposition de loi de Jean-Francois Copé et de Marie-Jo Zimmermann visant a favoriser
la parité hommes-femmes dans les Conseils d'Administration des grandes entreprises.

Ce texte prévoit un objectif au Ter janvier 2017 de 40% de femmes dans les Conseils d'Administration des entreprises, des établisse-
ments publics a caracteres administratif, industriels et commerciaux avec un palier de 20% de femmes minimum d'ici janvier 2014.
Les Conseils d’/Administration sans femme devront en nommer au moins une dans les six mois suivant la promulgation de la loi.

Le Sénat a élargi le périmetre des entreprises concernées: il ne s'agit plus seulement des 650 sociétés cotées mais également de celles
employant au moins 500 salariés et réalisant un chiffre d'affaires d'au moins 50 millions d'euros.

Le non-respect des quotas par les entreprises entrainera des sanctions. Le Sénat a toutefois supprimé la sanction de nullité des
délibérations pour ne retenir que celle de nullité des nominations. Le texte prévoit aussi un mécanisme de sanction financiere, avec
une suspension temporaire des jetons de présence.
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« Fixation de 4 objectifs chiffrZs sur la MixitZ : 1 cadre dirigeant nommZ sur
trois sera une femme, 35% de femmes hauts potentiels, 25% de femmes
cadres et 30% de femmes dans les recrutements ~ 10brizon 2015

« Communication sur 3 indicateurs de MixitZ

« LOZalitZ professionnelle hommes/femmes est |One des grandes prioritZs
du Groupe

+ Une Responsable MixitZ a ZtZ nommZe au sein de la Direction de la
Communication

+ Prise en compte de I@galitZ hommes/femmes dans le processus de
recrutement

« Prise en compte de 10galitZ professionnelle dans le processus de gestion

A A
)

« Fixation d@n objectif chiffrZ sur la MixitZ : 25 % de femmes au sein des
Zquipes de direction opZrationnelle dOict 5 ans

« Communication sur 4 indicateurs de MixitZ

« Enveloppe de rattrapage de 1,25 millions dOaros (2009/2011) concernant
les Zcarts de rZmunZration

« Prise en compte de 10galitZ professionnelle dans le processus de gestion
des carrie res

« Prise en considZration des enjeux de conciliation vie professionnelle et vie
privZe

+ Signataire dOn accord sur la DiversitZ et de la Charte de ParentalitZ

o Titulaire des labels EgalitZ Professionnelle et DiversitZ

des carrie res

+ Mesures concre tes pour concilier vie professionnelle et vie privZe
+ Signataire dOn accord sur ICEgalitZ Professionnelle.
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« Fixation d@n objectif chiffrZ sur la MixitZ
indexZ sur la rZmunZration variable des 1100
premiers dirigeants : 35% de femmes dans les
instances dirig eantes en 2015

+ Communication sur plus de 5 indicateurs de
MixitZ

+ Communication sur les Zcarts de rZmunZra-
tion hommes / femmes

« RZdaction du Code des Bonnes Pratiques pour
les femmes dans les Technologies de IGiform a-
tion et de la Communication

« DZploiement de programmes pour faire Zmer-
ger les talents fZminins ~ fort potentiel

« Mesures concret es pour favoriser le recrute-
ment de femmes

« Prise en compte de I@galitZ professionnelle
dans le processus de gestion des carris res

« Signature du premier accord sur la mobilitZ et
sur IO4uilibre entre vie privZe et vie profession-
nelle.

« Signataire d@n accord sur I@&galitZ Profession-
nelle et sur la DiversitZ

« Titulaire du label EgalitZ Professionnelle

« Fixation d@n objectif chiffrZ sur la MixitZ : 15%
de femmes cadres en 2012

+ Communication sur plus de 5 indicateurs de
MixitZ

« PrZsentation de la MixitZcomme un rZel levier
de performance et de valorisation de I@ntreprise
« Mise en place d@ne Commission fgalitZ en
charge de |0galitZ hommes/femmes

« Prise en considZration des enjeux liZs ~ 10ga-
litZ salariale

« Communication sur les Zcarts de rZmunZra-
tion hommes / femmes

« DZploiement de programmes pour faire Zmer-
ger les talents fZminins ~ fort potentiel

+ Mesures concret es pour favoriser le recrute-
ment de femmes

« Prise en compte de |@galitZ professionnelle
dans le processus de gestion des carris res

+ Mesures concretes pour mieux concilier vie
professionnelle et vie privZe

+ Signataire dOn accord sur la DiversitZ

« Titulaire des labels EgalitZ Professionnelle et
DiversitZ

« Fixation d@n objectif chiffrZ sur la MixitZ : 20%
de femmes "~ des postes clZs du Groupe en 2012
+ Communication sur plus de 5 indicateurs de
MixitZ

« Enveloppe de rattr apage de 3 millions dOaros
concernant les Zcarts de rZmunZration hommes
/ femmes

+ Mesures concret es pour favoriser le recrute-
ment de femmes

« Prise en compte de I@galitZ professionnelle
dans le processus de gestion des carrie res

+ Mesures concretes pour mieux concilier vie
professionnelle et vie privZe

« AdhZsion ~ |O®@servatoire de la parentalitZ

+ Signataire d@n accord sur I&galitZ Profession-
nelle

« Titulaire des labels EgalitZ Professionnelle et
DiversitZ
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ANNEXE 1 : LA PLACE DES FEMMES DANS LES ENTREPRISES DU CAC 40

Les femmes dans |@ffectif global Les femmes dans I@ncadrement
2010 2009  Rang 2009 2010 2009 Rang 2009
1. LVWMH 73%  73% 1 1. LVMH 60% 59% 1
2. L@xZal 64 % 63 % 2 2. L@ Zal 57% 57 % 2
3.SociZtZ GZnZrale 59.6% 60 % 3 3.PPR 50.5% 463% 4
4. PPR 56.8 % 526% 7 4. Sanofis - Aventis 45 % 45 % 5
5. Essilor 53.6% ND ND 5. BNP Pari bas 44%  ND ND
Moyenne CAC 40 31.8% 32.2% Moyenne CAC 40 29.5% 294 %
Les femmes dans les COMEX Fonction des femmes aux Comex
2010 2009  Rang 2009 2010 2009
1. St-Gobain 25% 0% 25 Communication 24 % 29 %
2. L@rzal 23% 154% 7 Division 24% 16 %
3. Renault 22.2% 125% 10 RH 22% 26 %
4.SociZtZGZnZrale  21.4% 21.4% 4 Finance / Audit 11 % 13 %
5. Unibail Rodamco 20 % 16.7% 6 Juridique 8% 6 %
Moyenne CAC 40 7.5% 7.3 % RZgon / Pays 8% 3%
SecrZtari at GZnZral 3% 6%

Les femmes dans les Conseils d@dministr ation Les femmes dans les ComitZs du Conseil

2010 2009 Rang 2009 2010 2009
1. Vivendi 333% 7.7% 28 Aucun conseil 55 % 56 %
2.PPR 286% 9% 18 Nominations et rZmunZrations 17 % 12 %
3. Bouygues 27.8% 11.1% 15 StratZgie 12% 18 %
3. BNP Paribas 27.8% 28.6% 1 Compte / Audit 18 % 16 %
5. AXA 26.7% 14.3% 8 Autres 8% 4%

Moyenne CAC 40 153% 10.5%

Le baromeétre annuel Capitalcom 2011 sur la Mixité est établi a partir des documents d’information publiés par
l'ensemble des Groupes du CAC 40 en 2010 : documents de référence, rapport d’activité et de développe-
ment durable, site Internet, bilan social ou support dédié. Le baromeétre s’appuie sur une grille d'une
trentaine de critéres portant sur la stratégie des entreprises, les engagements signés, la fixation
d’objectifs chiffrés, les indicateurs, U'organisation interne et la prise en compte de l'égalité profes-

Méthodologie

sionnelle dans la gestion desressources humaines.

Contact Presse : Laure Cohendet - 01 45 49 65 54 - lcohendetfdcapitalcom.fr

Agence de Communication Corporate leader sur son marchZ, Capitalcom a dZveloppZ une experti se unique de la performance qui se fonde sur la convergence

du Capital Economique, Humain et Environnemental de IQetreprise.

Capitalcom accompagne ses clients pour concevoir et mettreen | uvre une communication efficiente, dont I®bjectif majeur est de contribuer ~ lavalorisation
de I@ntrepri se dans toutes ses dimensions, ~ savoir son positionnement corporate, en adZquation avec sa communication financier e et extra-financier e.

CIAPITALCOM « Concepteur / rZalisateur du G Grand Prix de |@ssemblZe GZnZrale de I@nnZe E et auteur de quatre Baromet res et Etudes de rZfZrence annuels sur les
thZmatiques de I@ctionnariat, de la RSE ou de la MixitZ, Capitalcom a Zgalement crZZ et lancZ un Mouvement : C Pour un Nouveau Pacte Social fondZ
sur la Confiance et la Performance E, ainsi quOn Think Tank : CPour un Actionnariat Salari Zau ciu r du Projet d@ntr epri se E, avec de grands groupes

partenaires.

Avec pres dOune vingtaine de collaborateurs, Capitalcom nourrit cette expertise en sOppuyant sur les valeurs et les engagements que I@gence affich e depuis

2005 : Zthique et indZpendance, une grande rZactivitZ, une fidZlitZ et une efficacitZ garantissant une relation de confiance.

En janvier 2010, I@gence a ZtoffZ son offre de services en crZant une filiale : Capitalcom EvZnements, qui rZalise des ZvZnements de toutes natures (AssemblZes

GZrirales, Conventions Internes, SoirZes prestigieuses, Forums, SalonsE ), dans le respect des engagements de Capitalcom.



