
6ÈME BAROMÈTRE ANNUEL CAPITALCOM 2011 SUR LA MIXITÉ : 

UNE CUVÉE 2010 AU MILIEU DU GUÉ ?
A lÕoccasion de la JournŽe Internationale de la Femme, Capitalcom publie les rŽsultats de son 6• me barom• tre annuel sur la MixitŽ
hommes/femmes au sein des entreprises du CAC 40.

Alors que le projet de loi dŽposŽ par Jean-Fran•ois CopŽ et Marie-Jo Zimmermann a dŽfinitivement ŽtŽ votŽ en janvier dernier et que
la loi sur les retraites prŽvoit une sanction pour les entreprises qui ne respectent pas lÕEgalitŽ Salariale entre les hommes et les
femmes, le bilan sur la Mixité au sein des entreprises du CAC 40 en 2010 est pourtant encore très contrasté. Certains constats sont
très encourageants : l’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 à tous les autres échelons de l’entreprise, voire en baisse pour les effectifs globaux.
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Pour Caroline de La Marnierre, Présidente de Capitalcom, « Il est urgent de réagir à la stagnation, voire à la baisse, du taux de Mixité
à tous les échelons opérationnels de l’entreprise ! En lÕespace de 5 ans, la par t des femmes dans lÕeffectif global  du CAC 40 est
passŽe de 34,3% en 2006 ˆ  31,8% en 2010 ; le taux de MixitŽ dans lÕencadrement de 27,2% ̂  29,5% ; enfin, le nombre de femmes
dans les ComitŽs ExŽcutifs, de 5,9 ˆ  7,5%. Les femmes reprŽsentent donc moins du t iers  des effectifs, quels que soient les
ŽchelonsÉ  Fort heureusement, pr•s dÕune moitiŽ de nos grandes entr epri ses en ont pri s conscience si lÕon se rŽf•r e ˆ  leur tr •s
fort e mobil isation sur les objecti fs chiffrŽs, gage dÕefficacitŽ pour les annŽes ̂  venirÉ  Serions-nous au mil ieu du guŽ ? È.

6 tendances majeures se dégagent de notre baromètre 2011 :

1- Près 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 l’essor : contribuer à la valorisation de la Marque Employeur

4- Les initiatives se multiplient…

5- Mais stagnation, voire baisse, de la Mixité à tous les échelons opérationnels de l’entreprise !

6- Stagnation également du côté de l’égalité salariale...

TOP 3 DES GROUPES DU CAC 40  

LES 2 OUTSIDERS DU CAC 40 : LES PLUS FORTES REMONTEES DEPUIS 2009



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

Près 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. 

A titr e dÕexemples, 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 à horizon 2015). De plus,
SUEZ ENVIRONNEMENT s’est engagé à atteindre 30% de femmes au sein des équipes de direction opérationnelle ; AXA France, 25%
de femmes également au même niveau, mais en 2015 ; EADS s’est fixé pour objectif d’inclure 20% de femmes dans son recrutement
d’ici à 2020.

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

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

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

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

Une volonté qui prend de l’essor : contribuer à la valorisation de la Marque Employeur

Résultats encourageants du côté 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 lÕaugmentation des
campagnes de recrutement exclusivement adressŽes aux femmes, ainsi que la mise en pratique de partenariats Žcoles.
A titre d’exemples, GDF SUEZ et France Télécom Orange conduisent des actions de « shadowing » permettant à de jeunes étudiantes
de filières 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 carrières, en s’appuyant sur la présentation de mesures concrètes : mise en place de mentoring, réseau de femmes…

A titre d’exemples, GDF SUEZ, France TŽlŽcom Orange, ou encore L’Oréal,  ont mis en place un dispositif de « mentoring » favorisant
l’accès des femmes aux postes à 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 dÕun site extranet Ç e-famili È dŽdiŽ aux employŽs pour mieux gŽrer
lÕŽquil ibre entre vie privŽe / vie professionnelle.
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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 à de nombreuses initiatives visant à valoriser les talents féminins. Parmi les réalisations les plus reconnues, on notera
l’apparition de Prix, Distinctions, Récompenses, dédiés aux femmes dont les parcours professionnels sont exceptionnels.

A titre d’exemples, Alstom s’associe à une ONG favorisant la promotion professionnelle des femmes. L’Oréal, associŽ ˆ lÕUnesco, se
mobilise pour la cause des femmes scientifiques, mettant en lumi• re de grandes chercheuses ŽmŽrites ainsi que de jeunes boursi• res.
GDF SUEZ, LVMH et Sanofi-Aventis soutiennent  le Ç Prix Trajectoires HEC au FŽminin È, visant ˆ  rŽcompenser les rŽussites
exceptionnelles de femmes dipl™mŽes de HEC. 

On le savait déjà, mais rappelons-le tout de même : les Conseils d’Administration se sont considérablement féminisés en 2010…avec
un taux de femmes administrateurs passant de 10,5% en 2009 à 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).

SÕagissant du taux de femmes dans les ComitŽs 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 dŽtrim ent du ComitŽ
StratŽgique (12% en 2010 vs. 18% en 2009). [cf. Capitalcom, CommuniquŽ de Presse ÒLady Boom dans les Conseils dÕAdministrationÓ
Juin 2010 ] www.capitalcom.fr

Mais stagnation, voire baisse, de la Mixité à tous les échelons opérationnels de l’entreprise !

Il y 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 déjà fixé des objectifs à ce niveau. 

A titre d’exemples, Renault s’engage à recruter 30% de femmes sur des postes techniques et 50% sur des profils commerciaux à
partir de 2010 ; PSAsÕest fixŽ dÕembaucher des femmes dans une proportio n au moins Žquivalente ˆ celle des candidatures re•u es
dÕici  2012 ;  Michel in s’engage à recruter 35 % de femmes cadres et ETAM, et 15 % de femmes ouvriers d’ici  2010. 
D’ici 2012, SUEZ ENVIRONNEMENT sÕest fixŽ dÕatteindre 20% de femmes dans les effectifs en France. Enfin, chez Air Liquide, l’objectif
est de passer en cinq ans, de près d’une femme sur trois parmi ses embauches à 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 à 56,8% en 2010.

La part des femmes dans l’encadrement est en stagnation totale, avec un taux de 29,5% en 2010 (contre 29,4% en 2009). Ce taux a
très 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 à 20,9% et 50,5% en 2010. Par
ailleurs, PSAaffiche un objectif de 15% de femmes cadres dès 2012 ; Lafarge,  20%, Žgalement en 2012. Concernant les ComitŽs de
Direction, LVMH devrait atteindre 30% de femmes dès 2010, et 35% dans trois ans. 

Les femmes restent très marginalisées dans les Comités Exécutifs avec un taux toujours inférieur à 8% depuis au moins 5 ans
(date du 1er Baromètre Annuel Capitalcom sur la Mixité). Ce dernier s’établit à 7,52% en 2010, en légère hausse par rapport à 2009
(7,3%). 

Fait nouveau en 2010 : la remontée spectaculaire des femmes dirigeantes à des postes opérationnels (24% en 2010 vs. 16% en 2009)
aux côtés de la Communication (24% en 2010 vs. 29% en 2009) et des Ressources Humaines (22% en 2010 vs. 26% en 2009). 
A ti tr e dÕinforma tion, aucun Groupe ne sÕest fixŽ dÕobjecti f ̂  ce niveau. Notons cependant la belle remontŽe de Saint- Gobain, qui a
accueil l i une premi• re femme (sur 4 membres) dans son ComitŽ en 2010, passant ainsi dÕun taux nul ˆ 25%.
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LÕOrŽal et la SociŽtŽ GŽnŽrale sont les seules entrepr ises du CAC 40 ˆ  prŽsenter  un taux de MixitŽ supŽr ieur  ˆ  20% ˆ  tous les
niveaux : respectivement, au niveau des effectifs (59,6% et 64%), de l’encadrement (41% et 57%) et au sein du Comex (21,5% et 23%).



Stagnation également du côté de l’égalité salariale...

43% des sociétés du CAC 40 seulement (contre 38% en 2009), indiquent pratiquer des actions visant à 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 première 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) ;
SociŽtŽ GŽnŽrale, un budget de 800 000 euros (+15% par rapport à 2008) et BNP Paribas renouvelle en 2010 une enveloppe de
3 millions d’euros, déjà accordée pour la période 2008/2009.

A  noter que le nombre d’accords signés en matière de Mixité est en légère progression par rapport à 2009 : 50% (vs. 40% en 2009)
ont signé l’Accord 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 l’égalité salariale

Décembre 1972 : Une loi introduit le principe « à 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 l'égalité professionnelle, qui institue
la production par les entreprises d'un rapport annuel sur la situation comparée des hommes et des femmes en matière 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 à 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 l'égalité professionnelle : jusqu'à 1% de la masse salariale au vu des efforts
constatés.
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Loi sur les Femmes dans les Conseils d’Administration

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

Ce texte prévoit un objectif au 1er janvier 2017 de 40% de femmes dans les Conseils d'Administration des entreprises, des établisse-
ments publics à caractères 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 périmètre 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 entraînera 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 financière, avec
une suspension temporaire des jetons de présence.
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Fixation dÕun objectif chiffrŽ sur la MixitŽ : 15%

de femmes cadres en 2012

Communication sur plus de 5 indicateurs de

MixitŽ

PrŽsentation de la MixitŽ comme un rŽel levier

de performance et de valorisation de lÕentreprise

Mise en place dÕune Commission ƒgalitŽ en

charge de lÕŽgalitŽ hommes/femmes

Prise en considŽration des enjeux liŽs ̂  lÕŽga-

litŽ salariale

Communication sur les Žcarts de rŽmunŽra-

tion hommes / femmes

DŽploiement de programmes pour faire Žmer-

ger les talents fŽminins ˆ fort potentiel

Mesures concr•t es pour favoriser le recrute-

ment de femmes

Prise en compte de lÕŽgalitŽ professionnelle

dans le processus de gestion des carri• res

Mesures concr• tes pour mieux concil ier  vie

professionnelle et vie privŽe

Signataire dÕun accord sur la DiversitŽ

Titulaire des labels EgalitŽ Professionnelle et

DiversitŽ

Fixation dÕun objectif chiffrŽ sur la MixitŽ

indexŽ sur la rŽmunŽration var iable des 1100

premiers dirigeants : 35% de femmes dans les

instances dirigeantes en 2015

Communication sur plus de 5 indicateurs de

MixitŽ

Communication sur les Žcarts de rŽmunŽra-

tion hommes / femmes

RŽdaction du Code des Bonnes Pratiques pour

les femmes dans les Technologies de lÕInforma-

tion et de la Communication

DŽploiement de programmes pour faire Žmer-

ger les talents fŽminins ˆ fort potentiel

Mesures concr•t es pour favoriser le recrute-

ment de femmes

Prise en compte de lÕŽgalitŽ professionnelle

dans le processus de gestion des carri• res

Signature du premier accord sur la mobil itŽ et

sur lÕŽquil ibre entre vie privŽe et vie profession-

nelle.

Signataire dÕun accord sur lÕEgalitŽ Profession-

nelle et sur la DiversitŽ

Titulaire du label EgalitŽ Professionnelle

Fixation dÕun objectif chiffrŽ sur la MixitŽ : 20%

de femmes ̂  des postes clŽs du Groupe en 2012

Communication sur plus de 5 indicateurs de

MixitŽ

Enveloppe de rattr apage de 3 mil l ions dÕeuros

concernant les Žcarts de rŽmunŽration hommes

/ femmes

Mesures concr•t es pour favoriser le recrute-

ment de femmes

Prise en compte de lÕŽgalitŽ professionnelle

dans le processus de gestion des carri• res

Mesures concr• tes pour mieux concil ier  vie

professionnelle et vie privŽe

AdhŽsion ˆ lÕObservatoire de la parentalitŽ

Signataire dÕun accord sur lÕEgalitŽ Profession-

nelle

Titulaire des labels EgalitŽ Professionnelle et

DiversitŽ

Fixation de 4 objectifs chiffrŽs sur la MixitŽ : 1 cadre dirigeant nommŽ sur

trois sera une femme, 35% de femmes hauts potentiels, 25% de femmes

cadres et 30% de femmes dans les recrutements ˆ lÕhorizon 2015

Communication sur 3 indicateurs de MixitŽ

LÕŽgalitŽ professionnelle hommes/femmes est lÕune des grandes prioritŽs

du Groupe

Une Responsable MixitŽ a ŽtŽ nommŽe au sein de la Direction de la

Communication

Prise en compte de lÕŽgalitŽ hommes/femmes dans le processus de

recrutement

Prise en compte de lÕŽgalitŽ professionnelle dans le processus de gestion

des carri• res

Mesures concr• tes pour concil ier vie professionnelle et vie privŽe

Signataire dÕun accord sur lÕ EgalitŽ Professionnelle.

Fixation dÕun objectif chiffrŽ sur la MixitŽ : 25 % de femmes au sein des

Žquipes de direction opŽrationnelle dÕici ̂ 5 ans

Communication sur 4 indicateurs de MixitŽ

Enveloppe de rattr apage de 1,25 mil l ions dÕeuros (2009/2011) concernant

les Žcarts de rŽmunŽration 

Prise en compte de lÕŽgalitŽ professionnelle dans le processus de gestion

des carri• res

Prise en considŽration des enjeux de concil iation vie professionnelle et vie

privŽe

Signataire dÕun accord sur la DiversitŽ et de la Charte de ParentalitŽ

Titulaire des labels EgalitŽ Professionnelle et DiversitŽ

LES 2 OUTSIDERS DU CAC 40 : LES PLUS FORTES REMONTEES DEPUIS 2009

TOP 3 DES GROUPES DU CAC 40  

5



Les femmes dans les Conseils dÕAdministr ation         Les femmes dans les ComitŽs du Conseil

Les femmes dans les COMEX                                             Fonction des femmes aux Comex

1

2010     2009       Rang 2009 

1. St-Gobain 25 %         0 % 25

2. LÕOrŽal                           23 %         15.4 %        7

3. Renaul t                        22.2 % 12.5 %       10

4. SociŽtŽ GŽnŽrale       21.4 % 21.4 %       4
5. Unibail  Rodamco       20 % 16.7 %       6 

Moyenne CAC 40     7.5 % 7.3 %

2010    2009      Rang 2009 

1. Vivendi 33.3 %       7.7 % 28

2. PPR                             28.6 %       9 %              18

3. Bouygues                  27.8 % 11.1 %        15

3. BNP Pari bas            27.8 % 28.6 %         1
5. AXA                             26.7 % 14.3 %         8 

Moyenne CAC 40     15.3 % 10.5 %

Les femmes dans lÕeffecti f global                                      Les femmes dans lÕencadrement

ANNEXE 1 : LA PLACE DES FEMMES DANS LES ENTREPRISES DU CAC 40

2010  2009       Rang 2009

1. LVMH                          73 %          73 %         1 

2. LÕOrŽal  64 %           63 %         2

3. SociŽtŽ GŽnŽrale    59.6 %       60 %         3  

4. PPR                             56.8 %        52.6 % 7

5. Essilor 53.6 % ND           ND

Moyenne CAC 40      31.8% 32.2 %

2010      2009      Rang 2009 

1. LVMH 60 %         59 % 1 

2. LÕOrŽal  57 %       57 %          2 

3. PPR  50.5%      46.3 %       4

4. Sanofis - Aventi s      45 %        45 % 5
5. BNP Pari bas              44 %        ND    ND

Moyenne CAC 40      29.5% 29.4 %

2010  2009       

Communication 24 %             29 %         

Division 24 %             16 %            

RH                        22 %              26 %          

Finance /  Audit                             11 %              13 %

Juri dique 8 %                6 % 

RŽgion /  Pays                                8% 3 %

SecrŽtari at GŽnŽral 3% 6%

2010          2009       

Aucun conseil 55 %         56 %

Nominations et rŽmunŽrations 17 %         12 %

StratŽgie 12 %           18 %

Compte /  Audit       18 %            16 %
Autr es 8 % 4%
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Le baromètre annuel Capitalcom 2011 sur la Mixité est établi à 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 baromètre s’appuie sur une grille d’une
trentaine de critères portant sur la stratégie des entreprises, les engagements signés, la fixation
d’objectifs chiffrés, les indicateurs, l’organisation interne et la prise en compte de l’égalité profes-

sionnelle dans la gestion desressources humaines.

Méthodologie

Contact Presse : Laure Cohendet - 01 45 49 65 54 - lcohendet@capitalcom.fr 

Agence de Communication Corporate leader sur  son marchŽ, Capitalcom a dŽveloppŽ une experti se unique de la perf orma nce qui se fonde sur  la convergence
du Capital Economique, Humain et Environnemental de lÕentrepr ise.

Capitalcom accompagne ses clients pour concevoir  et mettre en Ï uvre une communication efficiente, dont lÕobjectif majeur est de contr ibuer  ̂  la valor isation
de lÕentr epri se dans toutes ses dimensions, ̂  savoir  son posit ionnement corporate, en adŽquation avec sa communication financi•r e et extra-financi•r e.

Concepteur / rŽalisateur du Ç Grand Pri x de lÕAssemblŽe GŽnŽrale de lÕAnnŽe È et auteur de quatre Barom•t res et Etudes de rŽfŽrence annuels sur  les
thŽmatiques de lÕActionnar iat, de la RSE ou de la MixitŽ, Capitalcom a Žgalement crŽŽ et lancŽ un Mouvement :  Ç Pour un Nouveau Pacte Social  fondŽ
sur la Confiance et la Perf orma nce È, ainsi quÕun Think Tank : Ç Pour un Actionnari at Salari Ž au cÏu r du Projet dÕEntr epri se È, avec de grands groupes

partenaires. 

Avec pr•s  dÕune vingtaine de collaborateurs, Capitalcom nourr it  cette expertise en sÕappuyant sur  les valeurs et les engagements que lÕAgence affiche depuis
2005 : Žthique et indŽpendance,  une grande rŽactivitŽ, une fidŽlitŽ et une efficacitŽ garantissant une relation de confiance.

En janvier  2010, lÕAgence a ŽtoffŽ son offre de services en crŽant une fil iale : Capitalcom EvŽnements, qui rŽal ise des ŽvŽnements de toutes natures  (AssemblŽes
GŽnŽrales, Conventions Internes, SoirŽes prestigieuses, Forums, SalonsÉ), dans le respect des engagements de Capitalcom.


