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Vous vous demandez ce que vous avez à gagner à davantage de mixité ? Vous hésitez à vous exprimer sur le sujet ? Vous vous interrogez sur la meilleure manière d’encou­rager les autres hommes à s’engager pour la mixité ? Vous voulez être acteur d’une transformation majeure ?


La mixité, les hommes s’engagent : parce que les hommes ont beaucoup à y gagner ! Dans sa vie perso ou dans sa vie pro, le manager moderne peut tirer des bénéfices réels d’un leadership plus mixte, Les patrons le disent : la mixité est un outil de per­formance et d’avantage concurrentiel et les aspirations des hommes à se réaliser aussi en dehors de l’entreprise trouvent une solution dans l’émergence d’un nouvel équilibre hommes/femmes.


Cet ouvrage propose de clarifier le « business case » de la mixité, de comprendre ce que les hommes ont à y gagner, d’acquérir les bases nécessaires pour s’exprimer sereinement sur le sujet et de découvrir comment encourager les hommes à s’engager.


12 patrons expliquent pourquoi ils se sont personnellement engagés.


Cet ouvrage aidera les hommes - et les femmes - à mieux comprendre les piliers de l’identité masculine et les enjeux de la mixité du point de vue des hommes. Il souhaite ainsi rééquilibrer un débat trop souvent confiné aux femmes, au politiquement correct ou au respect de lois perçues comme une contrainte de plus.
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PRÉFACE


MICHEL LANDEL, DIRECTEUR GÉNÉRAL DU GROUPE SODEXO


La mixité, c’est avant tout une question de performance !


Depuis plusieurs années, la mixité hommes-femmes est devenue un enjeu stratégique dans des entreprises de plus en plus nombreuses. Une multitude de programmes ont été mis en place pour accroître la représentation des femmes parmi les dirigeants, le cadre législatif a également évolué et les femmes elles-mêmes se sont mobilisées pour changer la donne… Pour autant, malgré ces efforts, les chiffres ne sont pas encore au rendez-vous et le fameux plafond de verre ne semble pas prêt à céder.


Je fais partie de ceux qui sont intimement persuadés que les enjeux liés à la mixité sont plus qu’un impératif moral et qu’une « affaire de femmes ». À mes yeux, la mixité est un puissant levier de performance, d’innovation et d’efficacité pour les organisations quelles qu’elles soient. Quand on sait que 6 diplômés sur 10 sont des femmes et que près des trois-quarts des décisions d’achat des ménages sont directement prises par les femmes, on comprend pourquoi il est déraisonnable de se priver des talents et des regards féminins.


Actuellement, le comité exécutif de Sodexo compte 43 % de femmes et je vois que, grâce à cette mixité, nous bénéficions d’une plus grande pluralité de points de vue et d’un meilleur esprit critique. Et ce n’est pas qu’une impression personnelle : plusieurs études internationales corroborent le lien entre performance et présence féminine au plus haut niveau des entreprises. Une étude de Millward Brown1 portant sur les 100 marques les plus puissantes du monde montre même que sur les cinq dernières années la croissance des entreprises avec des femmes dans leur board s’établit en moyenne à 66 %... contre 6 % quand le comité de direction est intégralement masculin.


Aujourd’hui, bon nombre de dirigeants comprennent la nécessité de faire bouger les lignes. Cela dit, la prise de conscience ne suffit pas : il faut que les hommes – qui occupent encore 89 % des positions de pouvoir en Europe2 – s’investissent concrètement pour faire progresser la mixité hommes-femmes à tous les niveaux de l’entreprise, jusque dans leurs comités de direction. D’expérience, je sais que la mixité n’arrivera pas toute seule ! Comme pour tous les enjeux majeurs, il est essentiel de mesurer les progrès en fixant des objectifs ambitieux et en identifiant les bons indicateurs de succès. Mais, avant tout, il faut convaincre les dirigeants de s’engager personnellement, avec détermination et fermeté, parce que sans leur impulsion, la situation n’a que peu de chances d’évoluer. Une utopie ? Non, car à la lecture de cet ouvrage, j’ai acquis la conviction qu’une dynamique nouvelle est en train de prendre son essor qui verra de plus en plus de patrons s’inscrire en véritables « champions » de la mixité.


 


1 Étude contenue dans le palmarès 2012 établi par Millward Brown (BRANDZ Top 100 most valuable global brands, 2012).


2 Global Gender Balance Scorecard, 20 First, 2014.




AVANT-PROPOS
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Un peu partout dans le monde et depuis des années, de nombreuses organisations, entreprises, réseaux et think tanks œuvrent pour la mixité dans les instances dirigeantes. Pour autant, nous sommes encore loin du but ; c’est un fait, les progrès en matière de mixité restent très lents.


Quelle est l’explication d’une telle inertie ? Les raisons en sont nombreuses mais force est de constater l’existence d’un frein majeur : le peu d’engagement des hommes qui représentent pourtant 89 % (Europe) ou 83 % (US) des postes de pouvoir dans les entreprises1.


C’est donc aux hommes surtout que nous nous adressons dans ces pages. En réunissant des auteurs experts du sujet de la mixité, Mixité, quand les hommes s’engagent a vocation à devenir un véritable outil d’aide à la compréhension du sujet, ainsi qu’un guide conduisant à une action efficace en faveur des instances dirigeantes mixtes.


Nous verrons dans la première partie pourquoi la mixité n’est pas uniquement une question d’équité, aussi importante soit celle-ci. Pourquoi elle est également un outil de transformation et d’efficacité des entreprises dans un monde en profond changement, de plus en plus concurrentiel.


La deuxième partie traite de ce que les hommes ont à gagner de la mixité, sur le plan professionnel et personnel. Et pourquoi la mixité ne doit plus être considérée uniquement comme une « question de femmes ».


La troisième partie donne, en quelques concepts clés, les bases à acquérir pour comprendre les freins à la mixité.


La quatrième partie propose les pistes d’action les plus efficaces pour agir, côté hommes.


Enfin, la cinquième partie laisse la parole à des hommes engagés, patrons de sociétés au sein desquelles ils ont réussi à faire avancer la mixité.


Depuis quinze ans, les réseaux féminins et les « programmes diversité » concentrent leurs énergies sur le versant « femmes », pour mieux les armer à progresser dans les hiérarchies. Il est maintenant temps d’agir sur le versant « hommes » et d’avancer ensemble pour inventer un nouveau leadership mixte, plus équilibré.


C’est un ouvrage collectif, écrit par autant d’hommes que de femmes, issus pour la moitié du monde des affaires, et qui cherchent simplement à rendre les entreprises plus performantes, à décoder les incompréhensions, et à permettre à chacun, homme et femme, de mieux se réaliser dans sa vie professionnelle comme dans sa vie tout court.


 


1Op. cit.
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INTRODUCTION


LA MIXITÉ, NOUVEL IMPÉRATIF DES DIRIGEANTS


MARIE-CHRISTINE MAHÉAS


Pression médiatique, pression des principales intéressées, pression gouvernementale et législative, pression dans la sphère personnelle… qu’il s’agisse d’hommes ou de femmes, les dirigeants actuels ressentent une injonction permanente à s’engager en faveur de la mixité en entreprise. À cela s’ajoute l’intuition managériale que le dirigeant du XXIe siècle doit agir en faveur de cette cause et doit maîtriser la gestion d’équipes mixtes s’il veut être un leader moderne. Tout comme il doit motiver ses équipes à faire de même.



[image: ]Des enjeux reconnus…


Nous évoluons d’une époque politique (« égalité des chances ») vers une époque où la mixité est reconnue comme un des facteurs de transformation et de performance des entreprises. L’enjeu est triple :




	utiliser efficacement tous les talents, les fidéliser, les motiver et recueillir les fruits d’une performance d’entreprise ainsi accrue.


	
mieux servir ses clients avec des équipes à l’image de la société ;


	profiter des bénéfices business générés par la mixité.





Difficulté supplémentaire : l’injonction s’adresse à tous. Le P.-D.G. définit une stratégie mixité, les managers lancent la réflexion opérationnelle et des plans d’action, les juniors s’attellent à réfléchir au monde du travail de leurs rêves…



[image: ]… mais quelle migraine !


Face à ces pressions, le dirigeant de bonne volonté se pose de multiples questions. Que disent vraiment les chiffres ? Est-ce si difficile pour les femmes ? Que dois-je faire à mon niveau ? Par où commencer ? Est-ce à moi de m’exprimer ? Et avant toute chose, je ne suis même pas sûr d’utiliser le bon terme : égalité ? parité ? mixité ? diversité ?… Comment va-t-on réagir si j’utilise le mauvais terme ? La migraine me guette avant d’avoir fait le premier pas !


Réglons tout de suite cette question du vocabulaire. Dans cet ouvrage, nous prenons le parti d’utiliser le mot « mixité », jugé plus précis que « diversité » et moins politisé ou radical que « égalité ». La mixité s’entend comme un brassage, une richesse, plutôt qu’une opposition.



[image: ]S’engager, c’est agir


L’engagement en faveur de la mixité se décline sous différentes formes. Au niveau de la direction générale et du comité exécutif, l’intention, l’impulsion managériale doit être lisible. Il peut s’agir d’inscrire le thème de la mixité dans la déclaration de stratégie, de le citer dans ses interventions, de le mettre à l’ordre du jour du comité exécutif ou au conseil d’administration, d’initier une série d’objectifs pour les membres du comité exécutif, de prendre la parole dans des médias ou lors de conférences spécialisées, de participer à des instances de conseil gouvernemental, etc.


Chez les managers, la manifestation de l’engagement se fait à travers des mesures d’égalité des chances à l’embauche, de parité salariale, de mise en place de programmes de sensibilisation aux stéréotypes et biais décisionnels, etc. En somme, s’engager c’est tout simplement agir. Nous prenons le parti de parler à cette grande majorité d’hommes dirigeants et cadres d’entreprises, sous les angles qui la concernent.



[image: ]Une affaire d’hommes ?


Les positions managériales sont détenues dans une large majorité par des hommes. Par exemple, dans les 100 plus grandes sociétés européennes, les comités exécutifs sont composés à 89 % d’hommes (US : 83 %)1.


Jusqu’à présent le sujet de la mixité a été traité par et pour les femmes. Cette transformation du monde du travail et de la société peut générer des crispations, incompréhensions et autres malentendus. Afin d’éviter une situation de défiance mutuelle, apaisons les tensions en entrant dans une démarche inclusive. S’il reste encore beaucoup à faire, le mouvement est en marche en y associant les hommes. Le moment est venu de passer à un stade impliquant à la fois les hommes et les femmes dans les entreprises, de multiples façons.


Enfin, une réflexion et un dialogue autour de la mixité sont vertueux vis-à-vis des hommes eux-mêmes. Pour s’en convaincre, il suffit d’observer le sacrifice de nos pères au travail. Le prix payé par certains pour se conformer aux normes masculines héritées des siècles passés ne donne-t-il pas envie de refonder l’entreprise ensemble ? Les auteurs de cet ouvrage en sont tous convaincus.



[image: ]Un sujet qui progresse lentement


Pour commencer à agir, le dirigeant a avant tout besoin de comprendre en quoi son action s’avère importante et urgente. La réponse tient sur deux piliers :




	la mixité a des effets vertueux démontrés pour l’économie ;


	contrairement à la perception générale, la situation progresse très très lentement.





Pour autant, même en acceptant ces deux affirmations, un ensemble de points reste en suspens, au gré des rumeurs, des statistiques et des affirmations péremptoires. Difficile de s’y retrouver, difficile d’être convaincu que la situation est effectivement urgente… Pour vous en convaincre, lisez l’encadré ci-après.



[image: ]Alors, comment s’y prendre ?


Si les raisons de s’engager apparaissent aisément, une impression de vertige persiste souvent lorsqu’il s’agit de franchir le pas « chez soi ». Pourquoi ? Comment ? Quand ? Avec qui ? Pour quelles réactions ? Contre vents et marées ?


La difficulté principale réside dans la masse d’informations de différente nature à maîtriser pour s’engager et engager ses équipes. Le dirigeant ne peut donc se contenter de lieux communs, de réflexions de bon sens, de rumeurs, d’études contradictoires et de son intuition… Bref, il a besoin d’une boîte à outils pour construire sa propre feuille de route. C’est ce que nous proposons dans ce livre.


Cet ouvrage s’efforce de souligner ce qui est spécifique à l’engagement des hommes pour la mixité en laissant de côté ce qui est symétrique ou commun aux deux sexes.






RUMEURS ET FAITS RÉELS


Où en est-on au juste de la mixité hommes/femmes ? La situation est-elle vraiment si grave pour les femmes ?


La situation est effectivement sérieuse en entreprise :




	En France aucune femme n’est P.-D.G. dans le CAC 40 et seules 4 femmes le sont dans le SBF 120.


	En Europe, seulement 29 % des entreprises ont 2 femmes ou plus dans leur comité exécutif. Et parmi les 972 membres de comités exécutifs des 100 plus grandes sociétés européennes, seulement 110 (11 %) sont des femmes et seulement 46 ont des rôles opérationnels (5 %)2.


	En Europe toujours, parmi les sociétés de +10 000 employés ou + 1 M$ : 2 femmes sont CEO, soit 2 %, les femmes représentent 9 % des comités exécutifs, et 14 % des femmes du senior management ou vice-présidents2…


	Au taux actuel de progression de la proportion des femmes dans les instances dirigeantes, dans dix ans les comités de direction ne compteront dans leurs rangs que 20 % de femmes3.


	Côté retraite, le montant moyen pour une femme aujourd’hui en France est de 1 165 € contre 1 749 € pour un homme (- 33 %). L’écart salarial entre les hommes et les femmes est encore de 27 %4.


	Parmi les créateurs français d’entreprises, la part des femmes est seulement de 28 % et tombe à 9 % si l’on observe les start-up « innovantes5 ».





Cependant, en France, la loi Copé-Zimmermann permet en effet d’avoir aujourd’hui 28,8 % de femmes dans les conseils d’administration du SBF 120 et 30,3 % dans le CAC 406.




	Comme le souligne encore l’étude Catalyst « Engaging Men in Gender Initiatives », globalement, les hommes profitent, et souvent sans s’en rendre compte, du fait d’être un homme.





J’entends souvent dire que les filles sont meilleures à l’école. Alors pourquoi n’arrivent-elles pas ensuite à accéder aux postes de pouvoir ? Sont-elles vraiment si motivées que cela ? Ont-elles vraiment envie d’être au top ?


Les jeunes femmes restent sous-représentées dans les écoles d’ingénieurs. La note d’information (publiée récemment par le ministère de l’Enseignement supérieur) nommée « Les écoles d’ingénieurs en 2011-2012 » fourmille de données. Une jeune femme sur quatre élèves ingénieurs (et seulement de 10 à 20 % pour les écoles les plus prestigieuses), c’est bien, mais cela reste décevant si l’on tient compte du vivier : 46,3 % des bacheliers S sont en effet des filles, « avec des taux de réussite supérieurs à ceux des garçons », souligne le ministère. Par ailleurs, leur présence est très inégalement répartie : majoritaires en sciences de la vie (76,8 %) ou en traitement des produits alimentaires (76,6 %), elles sont très peu nombreuses ailleurs, notamment dans les transports (15,5 %), l’informatique (17,3 %) et l’électronique/électricité (18,3 %).


Des mesures (réseaux, programmes de mentoring, etc.) sont en place dans les entreprises depuis des années. Que faut-il de plus ?


Les programmes favorisant la mixité en entreprise ont eu en général un effet limité. En conséquence, la situation des femmes change de manière extrêmement lente. L’une des raisons majeures du quasi-échec de beaucoup des mesures en faveur de la mixité est qu’elles traitent pour la plupart uniquement du volet féminin de la mixité, négligeant de former et d’informer les hommes.


Lorsque l’on aborde le sujet de la mixité, la question des tâches domestiques revient souvent. Pourtant, aujourd’hui les hommes s’impliquent à la maison… De ce fait, doit-on vraiment continuer à parler de frein à la progression des femmes ?


En 2013, une femme passe encore en moyenne 3 h 52 aux tâches domestiques et les hommes 1 h 597.


Et puis les choses changent. Les femmes accèdent à tellement de professions qui leur étaient historiquement fermées, n’est-ce pas un signe que des voies plus nombreuses leur sont offertes ?


Les métiers restent encore extrêmement « genrés ». Illustration : 2,2 % de filles en bac pro mécanique, électricité, électronique, la moins paritaire. À l’inverse, c’est dans la filière secrétariat qu’elles sont le plus nombreuses (96,1 %)8.


Par ailleurs, un arsenal législatif a été mis en place au fil des années. Les lois existent, que reste-t-il d’autre à faire ?


Si les lois en faveur de l’égalité existent bien en France, leur niveau d’application reste faible. Citons les lois sur l’égalité professionnelle qui, du principe d’égalité salariale énoncé dès 1972 aux lois de 1983, 2001, 2006 ou 2010, ne sont pas efficaces car peu appliquées. La nouvelle loi votée en août 2014 est une occasion pour donner à l’égalité les moyens de son application, en sanctionnant enfin les entreprises non « conformes ».


La loi Copé-Zimmermann pour l’accession des femmes aux CA est là pour tout changer dans les entreprises, non ?


La loi Copé-Zimmermann traite des conseils d’administration, précisément. La composition des équipes dirigeantes ou Comex n’est pas concernée.


Quel message passer aux hommes, au juste ? Que vont-ils y gagner ? L’équation n’est pas simple : si davantage de femmes accèdent à des postes élevés, que fait-on avec la frustration générée chez eux ?


Ce livre est là précisément pour répondre à cette question : qu’ont les hommes à gagner avec plus de mixité ?


Au-delà de l’impression de « perdre sa place », ce qui rend les hommes heureux, c’est une progression verticale et aussi rapide que possible : quelle réponse leur apporte-t-on devant le constat de moindres possibilités de promotions ? Comment gérer leur carrière ?


La course masculine à la carrière verticale et rapide n’est pas du goût de tous les hommes, même si elle reste ancrée dans les esprits, féminins et masculins, du fait des stéréotypes et de leurs effets. Des options latérales existent, la notion de succès peut être redéfinie.


Il existe tellement de communications sur le sujet de la mixité. Ce niveau élevé de connaissance sur ce thème engage les hommes à être à l’écoute, dans l’action. Est-il encore nécessaire de communiquer autant qu’on le fait ?


Il est étonnant de constater le niveau de méconnaissance des hommes sur ce sujet… et leur niveau de bonne volonté ! Lorsque l’on s’intéresse à cette cause et que l’on fréquente les milieux et entreprises impliqués, on imagine que tous ont le même niveau d’information que l’écosystème mixité : c’est faux, le niveau de méconnaissance reste très élevé.
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QUIZ ÉLECTROCHOC SUR LA MIXITÉ À DESTINATION DES HOMMES


ALEXANDRE JOST


Prenez donc quelques minutes pour répondre à ce questionnaire. Au-delà de vos réponses, vous y trouverez surtout l’occasion d’une passionnante introspection sur votre rapport personnel à la mixité dans votre couple, votre famille, votre entreprise et la place que vous y occupez…


I. VOS ENFANTS ET VOUS




	AUPRÈS DES ENFANTS








	Comment traduit-on « pre-school1 » en français ? Et pourquoi ?


	Quel est le nom du maître/professeur principal de vos enfants ?


	Êtes-vous dans une association de parents d’élèves ?


	Quand avez-vous aidé vos enfants à faire leurs devoirs pour la dernière fois ?







	ÉDUCATION








	Que diriez-vous à votre fils/fille s’il/si elle voulait être steward/hôtesse de l’air ? ingénieur/ingénieure ? infirmier/infirmière ? footballeur/footballeuse ? politicien/politicienne ?


	Parmi les personnalités connues, qui préféreriez-vous avoir comme femme ? et comme fille ?


	Quelle personne connue pourrait être un modèle féminin pour votre fille ?


	
In fine, vos fils et vos filles sont-ils élevés de la même façon ?


	Avez-vous observé des différences dans la recherche d’emploi de vos filles et garçons ?





II. L’ÉVOLUTION PROFESSIONNELLE DANS VOTRE ENTREPRISE




	CARRIÈRE








	Quelle est la proportion de femmes à l’embauche dans votre entreprise ? Et au comité exécutif ? Participeriez-vous à une course de 30 personnes au départ et… de 3 à l’arrivée ?


	Quand avez-vous conseillé une femme sur sa carrière, pour la dernière fois ?


	Combien d’hommes de votre équipe ont demandé une augmentation ? de femmes ? Ces demandes sont-elles corrélées au mérite ?
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