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Retrouvez nous sur      #GEFMixite 

 

 

Etude réalisée avec le soutien 

 

 

MIXITE HOMMES – FEMMES :  

LE SECRET DES ORGANISATIONS QUI 

SAVENT CHANGER 

 

6ème étude GEF – Mars 2015 

Dans un monde complexe et incertain, la 

capacité à changer est unanimement 

perçue comme vitale pour les 

organisations. La mixité hommes-

femmes est vue comme un levier 

indispensable pour acquérir cette 

aptitude au changement. 
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Grandes Ecoles au Féminin présente sa 

sixième étude sur « la mixité hommes-

femmes : le secret des organisations qui 

savent changer ». 

Cette étude est le fruit d’une collaboration 

inédite entre l’association, l’institut d’études 

Ipsos et l’agence de philosophie Thaé pour 

aborder la mixité différemment.  

Au-delà de la méthode, cette étude se 

différencie des précédentes études car elle ne 

cherche pas à analyser la place des femmes 

en tant qu’individus « minoritaires » qui 

devraient s’affirmer, mais bien de mettre en 

lumière le gain collectif de la mixité pour les 

organisations et leurs composantes. Elle 

adopte ainsi une toute nouvelle approche des 

questions relatives à la place des femmes dans 

les organisations.  

L’étude a été menée à partir des organisations 

et de leur capacité à affronter le changement. 

Car toutes les organisations y sont 

confrontées (91% des personnes interrogées 

ont déjà vécu au moins un changement) et il 

est perçu comme inévitable. Elle révèle aussi 

qu’il est un signe déterminant de la bonne 

santé des organisations (98% des personnes 

interrogées). 

Si l’agilité, l’adaptation et la flexibilité d’une 

entreprise apparaissent comme la véritable 

clé de voûte de toute organisation, c’est le 

rôle que peut jouer la mixité hommes-

femmes comme levier indispensable dans 

l’aptitude au changement que révèle cette 

étude.  

Cette étude a interrogé, entre le 23 

septembre et le 5 novembre 2014,  4 035 

hommes et femmes diplômés des grandes 

écoles suivantes : Centrale Paris, ENA, ESCP 

Europe, ESSEC, HEC, INSEAD, Mines Paris 

Tech, Polytechnique, Ponts ParisTech, 

Sciences-Po Paris par le biais d’un 

questionnaire auto-administré par Internet 

dont les résultats figurent en annexes. 

En complément de ce questionnaire, 15 

entretiens avec des dirigeant(e)s ont été 

réalisés avec 8 femmes et 7 hommes. Un 

atelier philosophique réunissant 6 acteurs de 

la « Nouvelle Economie » a permis d’enrichir 

l’étude.  

 

 

 
Avant propos 

 

«  [Ŝ ŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘ Ŝǎǘ ǳƴŜ ǊŞŀƭƛǘŞ ǇƻǳǊ ǘƻǳǘŜ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ǉǳƛ Řƻƛǘ ǎΩŀŘŀǇǘŜǊ Ł ǳƴ 
environnement en constante mutation. Il est une condition de survie des 

ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴǎΦ {ŀǾƻƛǊ ǎΩŀŘŀǇter au changement est donc une condition sine qua 
ƴƻƴ ŘŜ ƭŀ ōƻƴƴŜ ǎŀƴǘŞ ŘΩǳƴŜ ƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴΦ 9ƴ ǘŀƴǘ ǉǳŜ ǾŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƳƻŘƛŦƛŎŀǘƛƻƴǎ 
profondes du fonctionnement des entreprises, la mixité développe leur capacité 

réelle de changement »  

Le point de vue de Grandes Ecoles au Féminin 
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Pour 80% des personnes interrogées  

la mixité favorise la capacité  

d’une organisation à changer 

 



 

4 
 

 

 

Les résultats de cette sixième étude de 

Grandes Ecoles au Féminin montrent que la 

mixité est encore difficilement mise en œuvre 

au sein des organisations. 

¶ La mixité, une nécessité admise surtout 

dans les discours 

En effet, selon l’étude, 96% des personnes 

interrogées -hommes et femmes confondus- 

considèrent que la mixité hommes-femmes 

est une richesse pour l’entreprise [slide 7].  

En ce sens, elle devrait donc être recherchée 

par tous. Pourtant, force est de constater 

qu’elle n’est pas couramment mise en œuvre 

au sein des organisations. Une grande 

majorité des personnes interrogées la 

perçoivent ainsi comme une réalité lointaine 

et pensent qu’elle a surtout progressé au 

niveau des discours (71%) au sein de leur 

organisation [slide 10] 

¶ Des freins multiples à la mise en 

ǆǳǾǊŜ de la mixité 

Cette situation s’explique principalement par 

une prépondérance des stéréotypes qui sont 

encore  présents dans la vie professionnelle, 

alors même qu’ils sont perçus comme 

préjudiciables aux  organisations. Ce sont par 

ailleurs les personnes qui déplorent la 

prépondérance des stéréotypes qui 

considèrent que leur omniprésence prive 

leurs organisations de talents [slide 15]. 

Néanmoins, les stéréotypes ne sont pas la 

seule cause de la difficulté de mise en œuvre 

de la mixité dans les organisations. En effet, 

l’étude révèle également que la cooptation et 

les modes traditionnels de management 

privilégiés dans les organisations, sont de 

véritables freins au renouvellement des 

profils et donc à l’ouverture à la mixité. [slide 

11] 

 

 

 

 

 

 

« La mixité est sans doute le levier le plus fort pour engager et réussir le changement car elle 

permet un élargissement des points de vue et des idées et favorise donc la créativité »  

Le point de vue de Grandes Ecoles au Féminin 

« Le clonage, ou la reproduction 

chronique des élites est un problème 

ƳŀƧŜǳǊ ǇǳƛǎǉǳΩƛƭ ƴƛŜ ƭŜ ŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘΦ 

¢ƻǳǘ ǎȅǎǘŝƳŜ ǉǳƛ ǎΩŀǳǘƻ-clone est 

ŘŜǎǘƛƴŞ Ł ǎΩŀǳǘƻŘŞǘǊǳƛǊŜ.»  

Gianmarco Monsellato, Directeur 

Général du cabinet d’Avocats Taj 

« La mixité introduit une différence de 

points de vue qui donne une vision plus 

complète, plus exhaustive et qui peut 

mieux protéger la réputation de 

ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜ. »  

Delphine Ernotte, Directrice Générale 

d’Orange 

  

« La ƳƛȄƛǘŞΣ ŎΩŜǎǘ ǳƴŜ ŎƻƳǇƭŞƳŜƴǘŀǊƛǘŞ 

de qualités, une culture de la 

différence» 

Général Denis Mercier, Chef d’état-

major de l’armée de l’air 

La mixité dans l’entreprise : une nécessité admise  

mais pas encore mise en œuvre  

1-  

« Une organisation peut mourir du 

formatage et de la pensée unique. 

[ΩƘƻƳƻƎŞƴŞƛǘŞ ǎŎƭŞǊƻǎŜ ƭŜ ǊŞŦŞǊŜƴǘƛŜƭΦ [ŀ 

ƳƛȄƛǘŞΣ ŎΩŜǎǘ ŞŎƻǳǘŜǊ ƭŜ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘ »  

Françoise Gri, Directrice Générale du 

groupe Pierre & Vacances 
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Si sa mise en œuvre semble difficile, la mixité 

est pourtant perçue comme un des éléments 

essentiels pour mener les organisations vers 

la réussite du changement. Il ressort 

manifestement de l’étude deux éléments 

majeurs justifiant la nécessité de la mixité. 

¶ tŀǊŎŜ ǉǳΩŜƭƭŜ est juste 

La mixité s’impose comme un facteur de 

justice sociale. De fait, c’est la première raison 

invoquée par les personnes qui pensent que 

c’est un sujet important (67%), notamment 

chez les moins de 30 ans (78%) [slide 6].  

¶ tŀǊŎŜ ǉǳΩŜƭƭŜ ŀƳŞƭƛƻǊŜ ƭŀ ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ 

des organisations 

L’étude met en exergue la nécessité de la 

mixité pour améliorer la performance des 

organisations. Les personnes interrogées 

considèrent ainsi que la mixité participe aux 

bons résultats stratégiques,  économiques et 

réputationnels de leur organisation. C’est en 

effet la deuxième raison invoquée pour 

expliquer le fait que la mixité soit un sujet 

important (41%). Les plus expérimentés (les 

50 ans et plus), sont les plus sensibles à la 

réalité du lien entre mixité et performance de 

l’organisation (48% contre 26% des moins de 

30 ans, qui sont peut-être moins à même de 

juger [slide 6]. C’est donc avec l’expérience 

que l’on prend pleinement conscience de 

l’utilité économique de la mixité. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

« Pour une organisation, la recherche de mixité est une conséquence directe de la demande croissante 

ŘΩŞǘƘƛǉǳŜ ŘŜ ƭŀ ǇŀǊǘ Řǳ ŎƻǊǇǎ ǎƻŎƛŀƭΦ [Ŝ ǎŜƴǎ ŘŜǾƛŜƴǘ ǳƴ ƭŜǾƛŜǊ ƳŀƧŜǳǊ ŘŜ ƴƻǎ ǎƻŎƛŞǘŞǎ Ŝǘ ŘŜ ƴƻǎ 

économies. La mixité hommes-ŦŜƳƳŜǎ Ŝǎǘ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ǳƴŜ Ŧƛn en soi pour les hommes et les femmes » 

« Pour moi, la mixité est une question 

ŘΩŞǉǳƛǘŞΣ ŘƻƴŎ ŘΩŞǘƘƛǉǳŜ η 

 Barbara Dalibard, Directrice Générale 

SNCF Voyages 

Le point de vue de Grandes Ecoles au Féminin 

« La mixité est une 

complémentarité de rationalités 

et de sensibilités. Elle est une 

ǎƻǳǊŎŜ ŘΩŀǇǇǊŜƴǘƛǎǎŀƎŜ ǇŀǊ ƭŀ 

différence. Une équipe mixte 

apporte plus de créativité et une 

meilleure analyse.»  

Viviane Chaine-Ribeiro, 

Présidente Directrice Générale 

de Talentia Software 

 

« WŜ ŎǊƻƛǎ Ł ƭΩƛŘŞŜΣ Ł ƭŀ ƴŞŎŜǎǎƛǘŞ ƳşƳŜ 

ŘŜ ǇŜǊƳŜǘǘǊŜ Ł ŎƘŀŎǳƴ ŘΩŜȄǇǊƛƳŜǊ ǎŜǎ 

ǘŀƭŜƴǘǎΦ /ΩŜǎǘ ǳƴŜ ƴŞŎŜǎǎƛǘŞ 

ŞŎƻƴƻƳƛǉǳŜ ǇƻǳǊ ƭΩŜƴǘǊŜǇǊƛǎŜΣ ŀƛƴǎƛ 

ǉǳΩǳƴ ŘŜǾƻƛǊ ƳƻǊŀƭΦηΦ  

Jean-Marc Leroy, Directeur Général de 

Storengy 

« La mixité est la capacité à conjuguer des 

talents pour résoudre plus rapidement les 

problématiǉǳŜǎ ǊŜƴŎƻƴǘǊŞŜǎΦ /ΩŜǎǘ ǳƴŜ 

complémentarité des talents.»  

 Christian Nibourel, Président d’Accenture 

France 

Pourquoi, la mixité est-elle une nécessité ?  

¶  
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Au regard des résultats de cette sixième étude 

et de la richesse des échanges avec plusieurs 

dirigeants, Grandes Ecoles au féminin formule 

deux principales recommandations aux 

organisations. 

¶ Penser différemment pour réussir la 

mixité 

Pour Grandes Ecoles au féminin, la mixité est 

directement liée à la volonté de changer et de 

penser différemment le fonctionnement et 

l’organisation des entreprises pour répondre 

aux attentes de clients. Or, savoir conduire le 

changement ne se décrète pas mais il s’inscrit 

dans une vision de long terme portée par des 

dirigeants aptes à faire évoluer la 

gouvernance des organisations. 

L’attente par les diplômés de grandes écoles 

de dirigeants ouverts et visionnaires pousse à 

la rupture avec le conformisme. En effet, 71 

% des diplômés jugent indispensables que les 

dirigeants aient d’abord une vision de long 

terme pour mener à bien le changement mais 

aussi qu’ils s’entourent de points de vue et 

cultures variés (58%) [slide 19]. 

C’est donc dans la sensibilisation des 

dirigeants au risque des stéréotypes que la 

mixité peut s’affirmer. C’est l’objet des petits-

déjeuners débats organisés par Grandes 

Ecoles au Féminin.  

 

 

¶ Recruter et promouvoir autrement 

Le fair-process 

L’idée du fair-process est de mettre en place 

des processus de gestions humaines différents 

pour donner la chance aux organisations de 

disposer d’une diversité de profils et de 

leadership à chaque échelon. 

Cette démarche, loin des stéréotypes et de la 

cooptation, a pour autre vertu que celle de 

favoriser la mixité, d’inviter à se poser les 

questions essentielles concernant les 

compétences des salariés et la création de la 

valeur ajoutée. Concrètement, Grandes Ecoles 

au Féminin propose la mise en place 

d’évaluations rationnalisées pour assurer des 

recrutements et des promotions équitables. 

Bien au-delà de la mixité hommes-femmes, 

cette démarche permet de s’affranchir des 

stéréotypes et du clonage. 

Les quotas, premier levier permettant la 

mixité 

A la lumière de cette étude, Grands Ecoles au 

féminin réaffirme, enfin, la nécessité de 

mettre en place des quotas au sein des 

organisations. Ce dispositif propose qu’à 

chaque poste ouvert, l’organisation s’assure 

de la présence de candidatures féminines et 

s’engage à se justifier s’il n’y en a pas. Les 

quotas restent un des moyens les plus 

efficaces pour assurer la mise en œuvre de la 

mixité et constituent un outil d’accélération 

pour un corps social et des dirigeants prêts.

Comment réussir la mixité hommes-femmes  

dans les organisations selon Grandes Ecoles au Féminin 

 

¶  

 ζ [Ŝǎ ǉǳƻǘŀǎ ǎƻƴǘ ŜƴŎƻǊŜ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ ƴŞŎŜǎǎŀƛǊŜǎ Ŝǘ ŜŦŦƛŎŀŎŜǎΦ aŀƛǎ ƛƭǎ ƴŜ ǎƻƴǘ ǉǳΩǳƴ ƳƻȅŜƴ ǇƻǳǊ 

établir une culture de la différence. Sans eux, rien ne se passe tant le poids des habitudes est fort»  

« [ŀ ƳƛȄƛǘŞ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ǳƴŜ ŎƻƴŦrontation hommes femmes mais un défi commun pour participer à la 

réussite des organisations ».  

 

Le point de vue de Grandes Ecoles au Féminin 
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A propos de Grandes Ecoles au Féminin (GEF)  

Créé en 2002, GEF regroupe 10 associations de diplômés de grandes écoles françaises : Centrale 

Paris, ENA, ESCP Europe, ESSEC, HEC, INSEAD, Mines Paris Tech, Polytechnique, Ponts ParisTech, 

Sciences-Po Paris. GEF s’engage au travers d’actions multiples pour toutes les femmes du monde 

professionnel en travaillant  à faire bouger et évoluer les lignes sur le thème de la mixité.  

Concrètement, GEF se place à la fois comme un observatoire des évolutions des parcours des 

femmes et des hommes diplômés de ses écoles au travers des études réalisées régulièrement (6 

études depuis 2003) mais aussi des tendances internationales, un lieu  de réflexion et de 

partage avec des petits-déjeuners bimestriels  autour de dirigeants, de responsables politiques ou 

d’intellectuels, une force de proposition innovante pour les pouvoirs publics et pour les 

entrepreneurs (1er Women Start-Up Hackathon lancé en juin 2014).   

 Suivez GEF sur twitter : @GEFeminin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Contacts presse Vae Solis Corporate 

 
Bérengère Grenier - 06 29 94 32 65 – berengere.grenier@vae-solis.com 

Camille Chareyre- 07 77 23 41 77 – camille.chareyre@vae-solis.com 

 

 

https://twitter.com/GEFeminin
mailto:berengere.grenier@vae-solis.com
mailto:camille.chareyre@vae-solis.com
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TEMOIGNAGES 

 

 «  La mixité en entreprise est d’abord un enjeu de performance économique.  Le 

mélange des cultures, gage de débats et de points de vue variés,  sécurise 

grandement la prise de décision. La mixité c’est aussi éviter de se priver de la 

moitié des talents. C’est enfin une occasion de discussion et d’accord sur 

l’équilibre entre la vie privée et la vie professionnelle ; meilleur équilibre qui 

profite à tous, aux hommes comme aux femmes. » 

Delphine Ernotte Cunci, Directrice Générale Adjointe d’Orange 

 

 « S’engager dans une démarche de mixité, c’est répondre à un enjeu clé de 

performance pour nos organisations. C’est aussi l’inscrire concrètement dans les 

process et les actions de l’entreprise, en mesurant régulièrement ses évolutions et 

ses enjeux. Contribuer à l’étude GEF est à ce titre une étape de notre démarche et 

de notre engagement. » 

Alain Pons, Président de Deloitte France 

 

« Dans un paysage économique en profonde mutation, les entreprises se 

transforment très rapidement. La place qui sera faite aux femmes dans cette 

transformation doit pleinement nous mobiliser : c’est autant une question de 

société que de performance des entreprises. A nous d’oser davantage, de faire 

preuve d’audace et de montrer que nous pouvons relever les défis du monde de 

demain. » 

Valérie Bernis, Directeur  General Adjoint  de GDF SUEZ 
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« La Poste est heureuse de s’associer à cette 6ème étude qui met en lumière la 

mixité comme source de gain collectif dans les organisations. Son thème « le secret 

des organisations qui savent changer » est au cœur de la stratégie de changement 

de La Poste. Dans un contexte de transformation profonde des métiers du Groupe 

La Poste, le développement de nouveaux parcours professionnels est une 

opportunité pour renforcer la mixité dans nos emplois. C’est plus de possibilités 

d’évolutions pour les postières et les postiers et un gage pour leur avenir  

professionnel. » 

Sylvie François 

Directrice Générale Adjointe, Directrice des Ressources Humaines du Groupe La Poste 

 

 

 « J’ai tenu à soutenir l’étude sur la mixité de Grandes Ecoles au Féminin. Je suis 

convaincu que la performance de Natixis se construit d’abord avec les talents 

des femmes et des hommes qui la constituent. La moitié de nos collaborateurs 

sont des femmes, et pourtant notre Comité Exécutif est à 85 % masculin. 

Dans la finance, les stéréotypes sont encore très ancrés. Ils ne pourront 

disparaitre que par un engagement fort de l’ensemble de la ligne managériale, 

avec une impulsion venant du top management, et à travers des mesures 

concrètes, notamment par des objectifs chiffrés de promotion des femmes. 

Enfin, j’ai voulu que la mixité s’exprime dans la promotion des talents. Ainsi, depuis deux ans, le 

Natixis Leadership Program, dédié aux hauts potentiels, est paritaire. Notre entreprise ne peut pas se 

passer de la moitié de ses talents si elle veut être compétitive et innovante. » 

Laurent Mignon, Directeur Général de Natixis 
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 « La parité dans l’entreprise est un enjeu économique et non un phénomène 

sociétal. Pour devenir leader et le rester, il faut disposer d’un groupe de talents 

le plus engagé et le plus diversifié possible. Cela favorise l’émulation, 

l’innovation et la créativité.  

Le plafond de verre, premier frein à la parité dans l’entreprise, ne peut pas être 

traité par les femmes exclusivement mais doit être porté par les décideurs au 

rang des priorités stratégiques de l’entreprise. 

A partir de ce constat et de notre profonde conviction au sein de Taj depuis de nombreuses années 

que la parité est essentielle pour croître et progresser, Taj ne pouvait que soutenir l’initiative de GEF 

sur l’étude menée sur la Mixité, facteur clé dans un monde qui change » 

Gianmarco Monsellato, Directeur général de la société d’avocats Taj 

 

 « Dans le cadre de son plan stratégique, le groupe Caisse des Dépôts a engagé 

une dynamique volontariste et puissante de modernisation, qui suppose une 

véritable transformation managériale, appuyée sur une mixité de la 

gouvernance et des équipes. 

 Nos entreprises doivent donc accélérer l’agenda de la mixité, par des faisceaux 

d’actions de court et moyen terme : nous nous sommes ainsi engagés, dans le 

cadre d’une convention avec la ministre des droits des femmes, à ce que d’ici 

2017, 40 % de nos 1 800 mandats sociaux internes soient confiés à des collaboratrices du Groupe. 

Nos comex et les cercles de dirigeants accueilleront ainsi 30 % de femmes. Nos viviers de talents 

doivent dès à présent respecter la parité.  

Bravo à l’équipe de GEF qui sait remarquablement inciter les dirigeants à s’inscrire dans une vision 

innovante et déterminée de la mixité. Nous sommes heureux et intéressés de renouveler notre 

partenariat à l’occasion de cette nouvelle étude.» 

Anne de Blignières, Conseiller du comité de direction, Responsable de la Promotion des femmes et 

de la parité chez Caisse des dépôts 
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Etude quantitative 

 

APPROCHE MÉTHODOLOGIQUE

Mixité hommes-femmes : le secret des organisations qui savent changer

ÉCHANTILLON

Å4 035 personnes diplômées des 

grandes écoles suivantes :

ÅCENTRALE PARIS

ÅENA

ÅECOLE DES PONTS PARISTECH

ÅESCP EUROPE

ÅESSEC 

ÅHEC

ÅINSEAD

ÅMINES PARISTECH

ÅPOLYTECHNIQUE

ÅSCIENCES PO PARIS

DATES DE TERRAIN

ÅDu 23 septembre au 5 novembre 2014

MODE DE RECUEIL

ÅQuestionnaire auto -administré par 

Internet

2  

STRUCTURE DE LôECHANTILLON

ÉCHANTILLON ïCHIFFRES CLE

Å59% de femmes 

Å41% dôhommes

Å24% sont âgés de moins de 30 ans (les femmes sont surreprésentées)

Å24% ont entre 31 et 40 ans (les femmes sont surreprésentées)

Å21% ont entre 41 et 50 ans

Å31% ont plus de 50 ans (les hommes sont surreprésentés)

Å34% sont dipl¹m®s dôune ®cole de commerce (15% HEC / 12% lôESCP / 5% lôESSEC / 3% lôINSEAD

Å37% sont dipl¹m®s dôune ®cole dôing®nieur (13% Polytechnique / 13% Centrale / 9% Les Mines / 6% 

les Ponts)

Å30% sont diplômés de Sciences Po Paris

Å8% sont dipl¹m®s de lôENA

Å79% travaillent actuellement (67% salari®s / 7% chefs ou cr®ateurs dôentreprise / 5% professions 

libérales)

Å5% sont en recherche dôemploi

Å16% sont inactifs (11% à la retraite / 4% étudiants / 1% au foyer ou en disponibilité) 

3 Mixité hommes-femmes : le secret des organisations qui savent changer  
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La mixit® : la cl® dôun monde qui change ïNovembre 2014

LA MIXITE DANS LôENTREPRISE 

: UNE NECESSITE ADMISE MAIS 

PAS ENCORE MISE EN OEUVRE

1  

5438

71

28

47

19
6

La mixité homme -femme est un sujet jug® importanté

ÅPour vous la mixité homme-femme est-elle un sujet é 

43

42

12
3

Très important Plutôt important
Plutôt pas important Pas du tout important

S/t un sujet 

important

85%

S/t Un sujet 

pas 

important

15%

5

S/t Un 

sujet pas 

important

25%

S/t Un 

sujet 

important

75%

S/t Un 

sujet pas 

important

8%

S/t Un 

sujet 

important

92%
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é pour des raisons de justice mais aussi dôefficacit® pour lôentreprise

ÅPourquoi la mixité homme-femme est-elle un sujet important pour vous ? 

Total supérieur à 100 car 2 réponses possibles.

67

41

29

26

11

Il est normal que les femmes puissent accéder aux 

même postes que le s hommes

Elle am®liore la performance de lôorganisation

Il y a 50% de femmes dans la société

Elle ouvre sur dôautres formes de diversit®s

Elle est la première différence que toute personne

expérimente 

Base : A ceux qui considèrent que la mixité homme-femme 

est un sujet important

6

65

40

29

29

10

69

42

29

25

11

48% 50 ans +

45% 31-50 ans

26% -30 ans 

 

 

Lôutilit® de la mixit® homme-femme en entreprise fait consensus

ÅConsidérez-vous que la mixité homme femme apporte quelque chose à lôentreprise ?

67

29

31

Tout à fait Plutôt Plutôt pas Pas du tout

S/t Oui

96%

S/t Non

4%

7

92%

8%

2%

98%
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Le sujet a certes progress® aujourdôhuié

ÅAvez-vous le sentiment que le sujet de la mixité homme-femme a 

progressé dans la société depuis 10 ans ?

19

63

16
2

Tout à fait Plutôt Plutôt pas Pas du tout

S/t A 

progressé 

82%

S/tNôa pas 

progressé

18%

8

13

63

22
2

28

62

9 1

S/tnôa pas 

progressé

10%

S/t A 

progressé

90%

S/tNôa 

pas 

progressé

24%

S/t

A 

progressé

76%

 

é mais il reste encore beaucoup de progr¯s ¨ faire

ÅAvez-vous le sentiment quôil reste encore beaucoup ¨ faire pour la mixit® 

homme-femme dans les organisations ? 

52
39

8 1

Oui, tout à fait Oui, plutôt Non, pas vraiment Non, pas du tout

S/t

Oui

91%

S/t

Non

9%

9

64

33

30

34

48

15
3

S/t Oui

82%

S/t Non

18%

S/t Oui

97%

S/t Non

3%
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Dans la réalité vécue par les diplômés, les choses progressent, mais surtout 

dans les discours. Les femmes sont plus critiques que les hommes.

ÅAvez-vous le sentiment que le sujet de la mixité homme-femme a progressé dans votre organisation  

actuelle sur chacun des points suivants ? 

71

69

57

53

48

46

29

31

43

47

52

54

Oui Non

Au niveau des discours

Au niveau du recrutement de femmes dans 

lôorganisation

Au niveau des nominations des femmes à des

postes de responsabilité

Au niveau de lô®galit®salariale

Au niveau des avantages sociaux entourant les 

femmes , la maternité, la parentalité

Au niveau des avantages sociaux entourant les 

hommes , la paternité, la parentalité

10

Base : A ceux qui travaillent actuellement

76

75

69

69

56

47

Oui%

68

66

50

43

42

46

 

La persistance de stéréotypes enfermant les hommes et les femmes dans des 

r¹les pr®cis est lôun des principaux freins au d®veloppement de la mixit®

ÅSelon vous, pourquoi la mixité homme-femme n'est-elle pas davantage mise en îuvre dans les 

organisations ? 

Total supérieur à 100 car 3 réponses possibles.

59

52

52

37

37

9

6

4

Parce que des stéréotypes sont encore présents

Parce que les hommes ont encore tendance à se coopter

Parce que les modes traditionnels de décision et de 

management sont difficiles à faire évoluer

Parce que dans certains secteurs dôactivit®, il est difficile 

de recruter des femmes

Parce que les femmes restent en retrait

Parce quôellefait peur

Parce que le cadre r®glementaire nôest pas assez 

contraignant

Parce quôune ®quipe mixte est plus difficileà manager

11

51

42

45

54

24

7

4

7

65

59

58

25

46

9

6

2
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88% des diplômés qui travaillent sont témoins de stéréotypes masculins 

dans leur organisation, essentiellement concernant leur disponibilité 

ÅParmi les affirmations suivantes, quels sont, selon vous, les stéréotypes concernant 

les hommes qui existent le plus dans votre organisation ? 

Total supérieur à 100 car plusieurs réponses possibles.

51

42

39

28

23

21

21

19

14

13

11

8

12

Les hommes sont disponibles (é)

Les hommes veulent privilégier leur carrière professionnelle

Les hommes sont attirés par le pouvoir

Les hommes sont s¾r dôeux

Les hommes résistent au stress

Les hommes ne sôinvestissent pas dans les t©ches familiales

Les hommes savent décider

Les hommes ne montrent pas leur émotions

Les hommes ont le sens de la stratégie

Les hommes préfèrent taire ce qui ne pas pour se préserver

Les hommes décident de manière autoritaire

Les hommes manquent dôempathie

Aucun de ces stéréotypes

12

Base : A ceux qui travaillent actuellement

46

40

36

16

17

25

12

16

7

10

13

8

18

54

44

41

35

26

19

26

20

18

15

10

7

8

 

89% sont également témoins de stéréotypes féminins, essentiellement 

concernant la priorité donnée à la famille et le manque de disponibilité

ÅParmi les affirmations suivantes, quels sont, selon vous, les stéréotypes concernant les 

femmes qui existent le plus dans votre organisation ? 

Total supérieur à 100 car plusieurs réponses possibles.

54

50

34

30

26

22

20

18

17

16

9

7

11

Les femmes privilégient leur vie familiale

Les femmes ne sont pas disponibles (é)

Les femmes manquent de confiance en elles

Les femmes montrent leurs émotions

Les femmes ne sont pas carriéristes

Les femmes ne résistent pas a u stress

Les femmes ne sont pas attirées par le pouvoir

Les femmes ont le sens de lôorganisation

Les femmes sont empathiques

Les femmes osent dire ce quôelles pensent m°me si cela est g°nant

Les femmes ne savent pas décider 

Les femmes décident de manière concertée

Aucun de ces stéréotypes

13

Base : A ceux qui travaillent actuellement

47

43

21

20

19

14

15

12

15

12

5

6

20

58

55

42

36

30

28

23

21

18

17

12

8

6
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Ces stéréotypes sont jugés majoritairement préjudiciables

¨ lôentrepriseé

ÅSelon vous, ces stéréotypes concernant les hommes et les femmes sont-ils aujourdôhui pr®judiciables ¨ votre 

organisation ?

24

44

27

5

Tout à fait Plutôt Plutôt pas Pas du tout

S/t

Oui

68%

S/t

Non

32%

14

Base : A ceux qui travaillent actuellement et qui considèrent 

quôil existe des st®r®otypes pour les hommes et les femmes

53%47%

24% 76%

 

é essentiellement parce quôelle se prive dôune vari®t® 

de talents

ÅPourquoi est-ce préjudiciable ?

Total supérieur à 100 car plusieurs réponses possibles.

57

40

27

26

23

10

Ils privent lôorganisation de talents 

Ils emp°chent dôimaginer dôautres formes de leadership

Ils entravent la capacité à changer de lôorganisation

Ils forcent les hommes et les femmes à jouer un rôle

Ils privent lôorganisationde points de vue différents

Ils créent un mal -être dans lôorganisation

Base : A ceux qui travaillent actuellement et qui considèrent que les 

st®r®otypes sont pr®judiciables dans lôorganisation

15

58

43

27

25

21

10

57

33

24

29

30

9
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La mixit® : la cl® dôun monde qui change ïNovembre 2014

PEUT-ON VRAIMENT 

CHANGER SANS MIXITÉ?

16  

Le changement est unanimement perçu comme le signe de la 

bonne sant® dôune organisation

ÅLa capacit® dôune organisation ¨ changer vous semble-t-elle être une condition déterminante de sa bonne  

santé ? 

71

27

2

Oui, tout à fait Oui, plutôt Non, pas vraiment Non, pas du tout

S/t

Oui

98%

17

96%

98%
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Le changement dans les organisations : au -delà du discours, une réalité

ÅAu cours des 5 dernières années , quels changements avez-vous vécus dans les organisations dans 

lesquelles vous avez travaillé ? 

64

46

40

22

21

20

18

9

La mise en place d'une nouvelle organisation

Une restructuration (é)

La mise en place d'une nouvelle stratégie globale

Le développement de nouvelles formes d'innovation

Le passage à un management plus transversal, moins 

pyramidal

L'accélération de la mise sur le marché d'un plus grand 

nombre de produits et de services

La délocalisation de services à l'étranger

Aucun de ces changements

18

91% ont 
vécu au 

moins un 
changement

2,3 changements 
en moyenne

43% ont même vécu au 
moins 3 changements

Base : A ceux qui ont travaillé ces 5 dernières années

 

Pour mener à bien le changement, les dirigeants doivent être 

avant tout visionnaires et ouverts dôesprit

ÅQuelles sont selon vous les trois principales qualit®s quôun(e) dirigeant(e) doit avoir pour mener ¨ bien le 

changement dans une organisation ? 

Total supérieur à 100 car 3 réponses possibles.

71

58

51

39

25

21

17

Etre visionnaire (é)

Savoir sôentourer et tenir compte de points de vue et de 

cultures variés

Savoir trancher et assumer ses choix

Incarner personnellement le changement 

Savoir cr®er les conditions de lôinnovation

Etre persévérant 

Savoir saisir les opportunités

19

75

60

51

40

25

16

17

66

57

50

37

25

27

18
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La mixité homme -femme apparaît comme un levier important 

du changement

ÅEt diriez-vous que la mise en îuvre de la mixit® homme-femme dans une organisation 

favorise sa capacité à changer ? 

34

46

17
3

Oui, tout à fait Oui, plutôt Non, pas vraiment Non, pas du tout

S/t

Oui

80%

S/t

Non

20%

20

41

46

12 1

23

47

24

6

S/t Non

30%

S/t Oui

70%

S/t Non

13%

S/t Oui

87%
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