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A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

L’égalité entre les femmes et les hommes est un enjeu majeur pour notre entreprise.

Nous sommes activement et durablement engagés en faveur de la mixité car nous sommes conscients 

que nous avons tout à gagner à plus d’égalité et de diversité : attirer des talents divers, mieux 

comprendre les attentes clients, augmenter notre performance économique et favoriser une ambiance 

de travail propice à la créativité et à l’innovation.

NOS AMBITIONS ET ENGAGEMENTS

AFIN QUE L’ÉGALITÉ NE RESTE PAS UN VAIN MOT, AXA FRANCE S’EST FIXÉ DES OBJECTIFS ET MET 

EN PLACE DES ACTIONS CONCRÈTES POUR LES ATTEINDRE.

CES ACTIONS PORTENT LEURS FRUITS PUISQUE NOUS COMPTONS À CE JOUR 42% DE FEMMES 

PARMI LES CADRES DIRIGEANTS CONTRE 18 % EN 2006 ET 5 FEMMES POUR 6 HOMMES DANS LE 

COMEX CONTRE 1 EN 2012. DES CHIFFRES QUI TÉMOIGNENT DE LA VOLONTÉ AFFIRMÉE D’AXA FRANCE 

DE FAIRE BOUGER LES LIGNES ET DE PROPOSER UN ENVIRONNEMENT PLUS REPRÉSENTATIF DE 

LA SOCIÉTÉ.

UNE PREUVE SUPPLÉMENTAIRE DE NOTRE ENGAGEMENT : NOTRE INDEX DE L’ÉGALITÉ FEMMES-

HOMMES EST DE 92 POINTS SUR 100. CETTE NOTE TÉMOIGNE DE LA CAPACITÉ D’AXA FRANCE À 

ENGAGER DES ACTIONS RÉELLES EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ ENTRE LES SALARIÉS À TOUS LES 

STADES DE LEUR VIE PROFESSIONNELLE ET À TOUS LES NIVEAUX DE L’ENTREPRISE.

DANS UNE DÉMARCHE D’AMÉLIORATION CONTINUE, AXA FRANCE MESURE RÉGULIÈREMENT SON 

IMPACT ET SES PROGRÈS EN MATIÈRE DE DIVERSITÉ ET INCLUSION, Y COMPRIS SUR LA PARITÉ, 

EN AYANT RECOURS AU RÉFÉRENTIEL MIXITY. NOTRE SCORE DE 92% EN 2021, ACCESSIBLE EN 

LIGNE POUR TOUS COLLABORATEURS, CANDIDATS ET CLIENTS, NOUS POSITIONNE PARMI LES 

ENTREPRISES LES PLUS MATURES DU MARCHÉ.

CONVAINCUE QU’UNE CULTURE INCLUSIVE REPOSE SUR L’EXEMPLARITÉ DU MANAGEMENT, AXA 

FRANCE A PRIS L’ENGAGEMENT DE FORMER 100% DE SES MANAGERS AUX COMPORTEMENTS 

INCLUSIFS EN 2021, VIA UN SERIOUS GAME LUDIQUE « VIVRE ENSEMBLE LA DIVERSITÉ ».

AFIN DE POURSUIVRE SES EFFORTS, AXA FRANCE A RENOUVELÉ SES ENGAGEMENTS POUR 

LA PÉRIODE 2021-2023 AU TRAVERS D’UN 6ÈME AVENANT À L’ACCORD DU 22 MARS 2006 EN VUE 

DE LA DYNAMISATION DES PRINCIPES ESSENTIELS DE DIVERSITÉ ET D’ÉGALITÉ PROFESSIONNELLE 

AU SEIN D’AXA FRANCE.

AXA affirme ses engagements en faveur de l’égalité 
Femmes-Hommes



1

Réduire les écarts de salaire injustifiés F/H avec un investissement de 2 M€ entre 2021 et 2023

Cet investissement dédié à la correction des écarts de rémunération non justifiés qui subsistent entre les hommes et les femmes 

est totalement indépendant du budget des augmentations Générales ou Individuelles annuelles. 

Concrètement, AXA a investi 9 930 M€ entre 2006 et 2021.

1 568 femmes ont bénéficié de ces mesures de rattrapage pour 4,9 % d’augmentation en moyenne.

Les managers sont rendus attentifs en vue d’une prise en compte équilibrée des process respectifs d’augmentation individuelle, 

d’une part, et d’augmentation salariale intervenant au titre d’ajustement éventuellement justifié, d’autre part. Les managers sont 

informés lors du lancement et pendant la campagne d’augmentations individuelles afin d’être sensibilisés sur les finalités de cha-

cun des deux process. Une attention particulière est portée dans ce cadre à l’évolution de la rémunération des femmes seniors.

2
 

Augmenter la part des femmes là où elles sont sous-représentées, à fin 2023

AXA France a pour objectif d’augmenter la part des femmes au sein de la population des dirigeants en vue d’atteindre le 
taux de 45% de femmes à fin 2023. 

Afin de parvenir à cet objectif et de développer un vivier, AXA France s’engage à déployer des actions de communication et 

de sensibilisation auprès du management et à veiller à la présence des femmes dans les programmes de formation et dévelop-

pement et les processus d’évolution. 

Concrètement, les programmes dédiés aux talents comprennent au moins 50% de femmes. Par ailleurs, des programmes tels 

Sponsorship tandem programme favorisent l’accélération de la carrière des femmes avec l’attribution d’un sponsor parmi les 

dirigeants de l’entreprise et l’accès à des sessions de développement collectives.

Enfin, les candidats dans les processus de recrutement et nomination des cadres dirigeants comprennent au moins 50% de 

femmes.

AXA France se fixe aussi comme objectif d’augmenter la part des femmes parmi les Directeurs des Ventes, Inspecteurs Mana-
gers Commerciaux et Animateurs commerciaux en vue d’atteindre un taux entre 25 et 30 % de femmes à fin 2023.

Pour atteindre cet objectif, AXA France veille à accompagner les femmes du réseau salarié commercial dans leur dévelop-
pement professionnel notamment :

• au travers d’actions visant à développer leur leadership ;

• en les accompagnant dans les principales étapes de leur vie professionnelle.

En outre, AXA France réaffirme que les femmes et les hommes doivent avoir accès aux mêmes possibilités d’évolution de car-

rière et d’accès à des postes à responsabilités.

Dans ce cadre, la mobilité géographique ou professionnelle constitue une opportunité pour les salariés de développer leurs 

compétences dans des environnements professionnels variés.

AXA France s’engage à promouvoir, dans le cadre de sa politique parentalité, les dispositifs favorisant la conciliation entre la vie 

professionnelle et la vie personnelle à toutes les étapes du parcours professionnel.

Enfin, une attention particulière est portée à la mobilité professionnelle des femmes seniors. Des actions de sensibilisation à la 

lutte contre les stéréotypes liés à l’âge sont conduites dans le cadre des mesures relatives à l’équilibre intergénérationnel.

3

Promouvoir l’attractivité des métiers informatiques auprès des étudiantes afin de développer 
la mixité du recrutement

Afin de favoriser une plus grande mixité des recrutements sur les métiers de l’informatique, AXA France s’engage à renforcer 

les actions de partenariat avec des écoles en menant 6 actions marque employeur ou recrutement par an visant à la promotion 

des métiers de l’informatique / IT d’AXA France auprès des étudiantes.

Concernant le recrutement, AXA France s’engage à veiller au respect du principe de non-discrimination à chaque étape, que ce 

soit lors de :

• la définition du besoin ;

• la rédaction des offres d’emploi, rédigées de manière non sexuée et non discriminante ;

• la sélection des candidats, en retenant des critères objectifs identiques pour les femmes et pour les hommes en termes de 

compétences, de qualification et d’expérience ;

• l’absence de tout biais sexistes dans les algorithmes ;

• l’entretien d’embauche (avec le service RH et/ou les managers) ;

• la définition de la rémunération ;

• la prise de décision ;

• l’équilibre des recrutements par l’accès des femmes et des hommes à des emplois où elles/ils sont peu représentés ;

• l’accessibilité de l’ensemble des emplois aux femmes et hommes, quel que soit le niveau hiérarchique des emplois ;

• les conditions d’intégration dans l’entreprise.

Par ailleurs, les personnes chargées des missions de recrutement reçoivent une formation à la non-discrimination à l’embauche 

lors de leur entrée en fonction, puis au moins une fois tous les 5 ans.

Enfin, AXA France s’engage à continuer ses efforts pour encourager la mobilité interne des femmes vers les métiers de l’infor-

matique.
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Développer la politique de prévention du harcèlement sexuel et des agissements sexistes

AXA France est engagée dans la prévention du harcèlement sexuel, des agissements sexistes, des violences au travail et plus glo-

balement, en faveur de la protection des femmes. AXA France s’engage à développer la politique de prévention du harcèlement 

sexuel et des agissements sexistes en menant chaque année des actions de sensibilisation.

Pour lutter contre les stéréotypes et agissements sexistes, AXA France s’engage à mettre en place les actions suivantes :

• Mise à disposition d’un outil d’auto-diagnostic (quiz sur le sexisme) ;

• Guide et formations sur la prévention du sexisme et harcèlement sexuel ;

• Faire connaître le rôle du référent RH dédié ;

• Accompagner les « référents CSE » (formation, coordination des actions et animations) ;

• Mener des actions de sensibilisation et d’information des collaborateurs.

En 2020, AXA France a sensibilisé 2000 collaborateurs sur la prévention des agissements sexistes et du harcèlement sexuel.

AXA France s’engage aussi auprès des femmes victimes de violence dans la société avec Elles’ Angels : 

Lancé en 2015, Elle’s Angels est le programme de lutte contre les violences faites aux femmes d’AXA France et d’AXA Atout Cœur 

combinant :

• Un mécénat de compétences de juristes d’AXA Protection Juridique, mobilisés 5 demi-journées par semaine, pour favoriser 

l’accès au droit et à la justice des femmes victimes, à travers la recherche de droits, l’accompagnement juridique, pratique et 

administratif et l’aide à la constitution du dossier avec la victime et auprès de l’avocat ;

• Un fonds de dotation pour la prise en charge de frais judiciaires dans le cadre de la lutte contre les violences faites aux femmes ; 

• Depuis 2018, deux principaux partenariats ont été noués auprès de la Fondation des Femmes et la Fédération Nationale Soli-

darité Femmes afin d’accompagner les femmes victimes prises en charge au niveau national par leurs associations adhérentes.

Ce programme permet la prise en charge des frais de justice d’une centaine de femmes par an.

AXA France s’engage également auprès de nombreuses structures qui œuvrent pour lutter contre les violences faites aux femmes 

et soutient financièrement, au titre du mécénat, leurs actions :

 - La Maison des Femmes de Saint-Denis, un lieu d’écoute et d’aide pour les femmes victimes de toutes formes de violences.  

 Notre soutien a été affecté à l’extension des locaux, permettant notamment de créer une unité psycho-socio-juridique 

 transversale et de relocaliser et renforcer l’unité Planning Familial ; 

 - La Fondation des Femmes et la Fédération Nationale Solidarité Femmes, durant la crise sanitaire, pour les aider à faire face  

 aux périodes de confinement qui ont malheureusement été des amplificateurs des violences conjugales. AXA France a fait le  

 choix d’accompagner le programme #ToutesSolidaires pour aider les femmes victimes de violence à faire valoir leurs droits, 

 se défendre et se reconstruire. 
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A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

BNP Paribas, la banque d’un monde qui change, ne peut se transformer durablement sans la participa-
tion pleine et entière des femmes dans son organisation. La diversité et l’inclusion sont d’ailleurs au cœur 
des engagements RSE de BNP Paribas depuis 2012. L’Association BNP Paribas MixCity œuvre depuis 
sa création en 2009, comme un accélérateur de la transformation en faveur de l’égalité professionnelle 
entre les femmes et les hommes, aux côtés de la Direction des Ressources Humaines.

LA CONSTRUCTION D’UN FUTUR DURABLE PASSE NÉCESSAIREMENT PAR L’ÉGALITÉ EFFECTIVE 

ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES, FONDEMENT INDISPENSABLE À UN MONDE PLUS PACIFIQUE, 

PROSPÈRE ET DURABLE. C’EST D’AILLEURS L’OBJECTIF DE DÉVELOPPEMENT DURABLE N°5, PARMI 

LES DIX-SEPT ÉTABLIS PAR LES ETATS MEMBRES, QUI SONT RASSEMBLÉS DANS L’AGENDA 

2030 DE L’ONU.

BNP PARIBAS affirme ses engagements en faveur 
de l’égalité Femmes-Hommes

1

  Leadership et expertise au féminin

En étant l’un des premiers signataires des Women Empowerment Principles (WEP), BNP Paribas confirme sa volonté de promou-

voir l’égalité de genre et l’«empowerment» des femmes dans le monde du travail.

Assurer une meilleure représentation des femmes dans la gouvernance et dans les postes à responsabilité au sein du Groupe BNP 

Paribas est une réalité aujourd’hui puisque le Comité Exécutif et le G100 sont composés d’1/3 de femmes. BNP Paribas souhaite 

poursuivre sur son ambitieuse lancée et s’est fixé un objectif de mixité de 40% de femmes à l’horizon 2025, au-delà des exigences 

réglementaires et légales. Bien sûr, la relève se prépare et c’est pourquoi le Groupe s’attache avec une attention toute particulière 

aux populations clés des Leadership talents avec un objectif de mixité de 50% de femmes. Des programmes sont proposés par 

l’Association BNP Paribas MixCity pour accroître son leadership, son assertivité ou encore travailler sa marque personnelle dans 

l’entreprise, soit sous forme d’ateliers/conférences, soit sous forme de « coaching » individuel. L’Association BNP Paribas MixCity 

est également à l’initiative de programmes de mentoring très plébiscités.

Accroître la visibilité des femmes est également un enjeu fondamental pour BNP Paribas.

La signature de la charte #JamaisSansElles montre la détermination du top management de BNP Paribas en faveur d’une juste 

visibilité des femmes et de leur expertise, que ce soit dans le cadre d’évènements internes ou lors de prises de parole externes. 

Ainsi, le porte-parolat de BNP Paribas reflète désormais cette mixité. Dans cette même logique, l’Association BNP Paribas MixCity, 

membre fondateur de l’Association internationale 2GAP (Gender & Governance Action Platform), s’est attachée à construire une 

base d’expertes pour favoriser la présence des femmes dans les médias, débats et dans les conseils et commissions du secteur 

public et privé.
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Mixité des métiers

Un monde plus inclusif et plus égalitaire requiert nécessairement un meilleur brassage des compétences et des profils à tous 

les niveaux de l’entreprise. Dans cette optique, BNP Paribas affirme sa volonté de renforcer la mixité dans tous ses métiers et 

activités. Dans la continuité de ses engagements HeForShe (recruter davantage d’hommes dans la filière RH et davantage de 

femmes en finance de marché), BNP Paribas a lancé un projet de féminisation de sa filière IT à travers le monde. Il s’agit d’une 

priorité stratégique pour le Groupe qui ambitionne de compter 37% de femmes (32% aujourd’hui) d’ici fin 2024 en recrutant 1000 

femmes. C’est à la fois un enjeu de performance collective pour BNP Paribas et ses clients, mais aussi un enjeu de société. Dans 

le cadre du Forum Génération Egalité, BNP Paribas a d’ailleurs rejoint la coalition Innovation et Technologie, preuve de son fort 

engagement dans ce domaine.



Très sensible à la place de la femme dans un monde où le digital et l’intelligence artificielle s’imposent, l’Association BNP Paribas 

Mixcity travaille très étroitement avec des collectifs/associations tels que Women&Girls in Tech, le Laboratoire de l’Egalité ou 

encore des experts des métiers du futur pour sensibiliser les femmes aux compétences de demain. Elle organise également des 

conférences sur les métiers du digital pour chasser les idées reçues sur la capacité des femmes à exercer ces métiers et sensibili-

ser sur l’importance de leur contribution aux programmes d’intelligence artificielle pour une société inclusive.

En outre, l’Association BNP Paribas MixCity apporte son soutien aux équipes Change & Marketing RH pour promouvoir une plate-

forme digitale (About Me), visant à favoriser le développement professionnel, au service de la gestion prévisionnelle des compé-

tences et de ce fait garantir l’employabilité.

3

Lutte contre toutes formes de violences

Les violences à l’égard des femmes constituent une violation des droits humains, un facteur d’inégalité au travail et un obstacle à 

l’évolution de carrière. BNP Paribas, en rejoignant le collectif #StOpE s’engage dans le respect et la reconnaissance des femmes 

et des hommes au travail et dans la lutte contre le sexisme dit «ordinaire». Pour plus de 8 femmes sur 10, le sexisme au travail 

est une réalité. Raison pour laquelle, l’Association BNP Paribas MixCity soutient au quotidien les initiatives déployées, comme le 

baromètre du sexisme en entreprise ou encore le module e-learning.

Par ailleurs, conscient que l’entreprise a un rôle clé à jouer dans la lutte contre les violences conjugales et leurs impacts au travail, 

BNP Paribas a rejoint le réseau inter-entreprises OneinThreeWomen (piloté en France par la Fondation Agir Contre l’Exclusion). 

Les objectifs sont d’outiller les entreprises pour mieux comprendre et détecter ces violences et mieux accompagner les victimes. 

BNP Paribas a aussi rejoint la coalition d’action «la violence fondée sur le genre» du Forum Génération Egalité. L’Association BNP 

Paribas MixCity oriente ses adhérent(e)s victimes de violence vers les services internes compétents et notamment les assistantes 

sociales. Enfin, l’Association BNP Paribas MixCity est à l’affût de toute solution telle que HeHop (développée par un collaborateur) 

qui apporte la preuve de violences et prévient les agressions afin de tenir informé ses adhérent(e)s.

PARCE QU’IL N’Y A PAS DE DURABILITÉ SANS ÉGALITÉ

BNP PARIBAS ET L’ASSOCIATION BNP PARIBAS MIXCITY AGISSENT ENSEMBLE 
POUR UN MONDE PLUS PARITAIRE
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Fortes de notre histoire et convaincues que l’égalité professionnelle femmes-hommes est source d’ef-

ficacité économique et de performance durable, nous, entreprises du Groupe BPCE, sommes détermi-

nées à poursuivre et amplifier notre action pour faire de la mixité, et plus globalement de la diversité, 

un véritable levier de développement.

Notre Groupe s’inscrit pleinement dans cette démarche de charte rédigée par Financi’Elles puisque nous 

avons d’ores et déjà co-construit et signé avec tous les dirigeants de nos établissements la Charte Mixité 

du Groupe BPCE, le 8 mars 2021.

L’EXISTENCE DE CES DEUX CHARTES ET LEUR COHÉRENCE NOUS CONFORTENT DANS LE FAIT 

QUE LE SUJET DEMEURE UN ENGAGEMENT RÉEL ET SINCÈRE POUR NOS ENTREPRISES ET POUR LE 

SECTEUR.

PAR NOTRE CHARTE MIXITÉ DE 10 ENGAGEMENTS, LE GROUPE BPCE ET SES ENTREPRISES SONT 

DÉTERMINÉS À POURSUIVRE ET À AMPLIFIER NOS ACTIONS POUR FAIRE DE LA MIXITÉ, ET PLUS 

GLOBALEMENT DE LA DIVERSITÉ, UN VÉRITABLE LEVIER DE DÉVELOPPEMENT.

LE GROUPE BPCE CONSTRUIT SES ENGAGEMENTS/AMBITIONS AUTOUR DE 3 OBJECTIFS MAJEURS :

•  FAIRE PROGRESSER LA MIXITÉ À TOUS LES NIVEAUX : OBJECTIFS CHIFFRÉS INSCRITS DANS NOTRE

 NOUVEAU PLAN STRATÉGIQUE BPCE 2024 :

 - ATTEINDRE 35% DE MIXITÉ DANS LES FONCTIONS DIRIGEANTES ;

 - TENDRE VERS 50% DE FEMMES CADRES.

• FAVORISER L’IDENTIFICATION, LA PROMOTION, ET LA FIDÉLISATION DE TOUS LES TALENTS EN 

VEILLANT À LA PARITÉ DANS LES PROGRAMMES DE FORMATION GROUPE.

• POURSUIVRE L’ACCOMPAGNEMENT DES JEUNES GÉNÉRATIONS (GÉNÉRATION FUTURE, CAPITAL 

FILLES, NQT…) AFIN DE PRÉPARER DÈS À PRÉSENT LES TALENTS DE DEMAIN, FAIRE DU SECTEUR 

BANCAIRE UN SECTEUR ATTRACTIF ET OEUVRER POUR PLUS DE MIXITÉ DES MÉTIERS.

Le Groupe BPCE affirme ses engagements en faveur
de l’égalité Femmes-Hommes

A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

1

 Promouvoir l’égalité professionnelle au plus haut niveau de responsabilité

A travers une implication forte de nos dirigeantes et dirigeants pour donner l’impulsion et pérenniser des politiques.

2

 Intégrer systématiquement les principes de mixité dans tous les processus RH

Au service d’ambitions soutenues par des plans d’action ou des accords collectifs.



3

 Faire progresser la mixité dans tous nos métiers en interne

Grâce à une action volontariste contre les stéréotypes de genre auprès de nos collaborateurs, 

et en externe auprès des jeunes générations.

4

 Favoriser l’identification, la promotion et la fidélisation de tous les talents

Femmes et hommes, et les accompagner avec notamment des programmes dédiés.

5
 

Diffuser largement la culture de la mixité dans nos entreprises

En assurant tout au long de l’année une démarche de sensibilisation et de formation de nos managers et collaborateurs.

6

Renforcer la communication sur notre engagement

Auprès de toutes nos parties prenantes (clients, fournisseurs, prestataires...), afin de les encourager au déploiement 

et au respect de ces principes.

7

Soutenir l’action des réseaux féminins / mixtes dans nos entreprises 

En veillant à les doter de moyens adaptés, ainsi qu’à valoriser leurs missions et initiatives.

8

Considérer l’équilibre des temps de vie comme un véritable levier d’égalité professionnelle 

A travers, entre autres, un accompagnement adapté de la parentalité.

9

Evaluer régulièrement les progrès réalisés dans chaque entreprise 
et communiquer les résultats obtenus 

Afin de nous inscrire dans une démarche d’amélioration continue.

10

Inscrire la politique mixité dans le cadre plus large d’une démarche d’ouverture et d’inclusion 

Respectueuse de toutes les diversités culturelles, ethniques et sociales.
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A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

La Caisse des Dépôts inscrit son engagement en faveur de l’égalité professionnelle entre les femmes 

et les hommes dans une démarche de progrès permanent. Elle s’appuie à cet effet sur des indicateurs 

partagés, pour évaluer les résultats des actions menées sous l’égide de la Direction des Ressources Hu-

maines, dans le cadre notamment des accords régulièrement conclus avec les partenaires sociaux, et des 

programmes du Réseau Alter Egales, actif à l’échelle du Groupe depuis bientôt 10 ans. 

C’EST SUR CETTE BASE ET DANS LA PERSPECTIVE DE NOUVELLES ACTIONS QUI SERONT 

CONSTRUITES EN 2022 QUE LA CAISSE DES DÉPÔTS A SIGNÉ LA CHARTE FINANCI’ELLES.

La Caisse des Dépôts affirme ses engagements 
en faveur de l’égalité Femmes-Hommes

1

 Poursuivre les actions pour lutter contre le plafond de verre

La Caisse des Dépôts entend poursuivre l’action volontariste qu’elle mène pour assurer les mêmes chances d’avancement et de 
promotion des femmes que pour les hommes, à tous les niveaux hiérarchiques, en continuant à mettre un accent tout particulier 

sur la nomination des femmes aux postes d’encadrement de direction : aussi continue-t-elle à utiliser le levier de  l’ intéressement, 

dont l’ un des critères de versement restera conditionné à l’efficacité de ces actions, de sorte de mobiliser sur cet enjeu 

l’ensemble de la ligne managériale.

Les résultats atteints sont significatifs : les femmes représentent 46% de l’ensemble des primo-nominations de cadres de direc-

tion en 2020 et, au total, celles-ci constituent 44% des cadres de direction et dirigeants de l’établissement, soit + 10 points en 10 

ans. L’enjeu est de consolider cet acquis et de progresser encore. 

2
 

 Agir contre les écarts de rémunération et favoriser la mixité dans les filières en tension

La Caisse des Dépôts déploie un panel d’actions pour mesurer et réduire les écarts de rémunération à tous les niveaux 

hiérarchiques et dans l’ensemble des métiers, en s’appuyant sur des outils et études permettant de mieux l’objectiver.

Elle porte ainsi une attention particulière aux filières en tension dont les métiers de l’investissement et des marchés financiers 
ou du numérique. L’analyse ressortant notamment d’une étude demandée par la Caisse au Groupe d’Etudes sur l’Origine des 

Discriminations et sur l’Egalité/Université Gustave Eiffel sur les écarts de rémunération à l’embauche entre 2017 et 2019,  

montre en effet que ces filières concentrent l’essentiel des écarts constatés au niveau de l’Etablissement public, pour des motifs 

résultant principalement du marché du travail, sur des métiers en tension correspondant à des profils de candidature à la fois les 

plus masculins et les plus rémunérateurs.  

L’objectif est donc de travailler sur la féminisation de ces filières tout en réduisant les écarts de rémunération, sans préjudice 

d’une vigilance constante sur les autres facteurs susceptibles de jouer pour d’autres catégories de personnels. Le contrôle de l’ab-

sence d’écarts moyens dans les augmentations salariales individuelles entre les femmes et les hommes, à l’issue des campagnes 

managériales annuelles, sera ainsi amplifié.
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Adapter les organisations pour mieux agir en faveur de l’équilibre des temps de vie

La Caisse des Dépôts travaille sur l’équilibre des temps de vie, pour que chacune et chacun puisse mieux y parvenir, à égalité 
de choix et de contraintes, à travers notamment la rénovation en profondeur de ses dispositifs tels que le télétravail, plébiscité 

par plus de 80% des personnels sur la base d’un accord social signé en 2020, ou bien encore les nouveaux engagements qu’elle 

veut formaliser par la négociation en matière de droit à la déconnexion. Elle va poursuivre sa politique en faveur de la parentalité 
avec notamment la mise en chantier d’un guide de la parentalité actualisé et adapté aux nouveaux besoins des mères, des pères, 

des aidants et aidantes. Par ailleurs le réseau Alter Egales impulse une démarche d’écoute auprès de jeunes collaborateurs et 

collaboratrices de 35 ans et moins afin d’adapter ses actions à leurs aspirations et idées.

4

Amplifier les actions visant à lutter contre le sexisme et les biais décisionnels liés aux stéréo-
types en mettant en place les formations et sessions de sensibilisation pour toutes et tous

La Caisse des Dépôts et le réseau Alter Egales développent des actions de sensibilisation et formations sur le sexisme ordinaire 
(e-learning, ateliers en ligne, etc.). Plusieurs fois par mois plus d’une centaine de collaborateurs du groupe Caisse des Dépôts 

participe aux démarches de prise de conscience nécessaires pour devenir acteur du changement.

Avec sa référente désignée côté employeur et son référent représentant du personnel, la Caisse des Dépôts veille à maintenir 

l’efficacité de son dispositif de traitement des situations de harcèlement et de violences au travail qui repose sur la prévention 

(sensibilisation et formations), le signalement et la sanction. 

5
 

Promouvoir la culture de la mixité et de l’égalité Femmes/Hommes dans l’Etablissement et dans 
son écosystème (clients, fournisseurs, partenaires…)

Des actions de communication et d’appropriation des enjeux pour toutes et tous, sont activement développées, telles que des 

conférences inspirantes présentant des rôles modèles, de même que des ateliers pour comprendre les atouts d’un engagement 

des hommes et des femmes dans la cause de l’égalité.
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Le Groupe Crédit Agricole est la 10ème banque dans le monde et la 3ème en Europe. 

Notre Groupe a conforté sa place de 1ère banque et de 1er assureur en France, de 1er bancassureur en 

Europe, mais aussi de 1er gestionnaire d’actifs européen.

Le Crédit Agricole affirme ses engagements en faveur 
de l’égalité Femmes-Hommes

A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

NOTRE RAISON D’ÊTRE « AGIR CHAQUE JOUR DANS L’INTÉRÊT DE NOS CLIENTS ET DE LA SOCIÉTÉ » 

S’ARTICULE AUTOUR DE 3 PROJETS PHARES :

1 – LE PROJET CLIENT 

VISE L’EXCELLENCE RELATIONNELLE EN ORCHESTRANT UNE MOBILISATION ACCRUE DE TOUS LES 

MÉTIERS AUTOUR DE LA SATISFACTION DES CLIENTS ET EN PROPOSANT AUSSI UNE EXPÉRIENCE 

CLIENT DIGITALE EXCEPTIONNELLE ET DES OFFRES INNOVANTES.

2 – LE PROJET HUMAIN 

S’ARTICULE AUTOUR DE LA RESPONSABILITÉ EN PROXIMITÉ. IL A POUR OBJECTIF D’OFFRIR AUX 

CLIENTS UN ACCÈS PERMANENT À UN INTERLOCUTEUR FORMÉ, AUTONOME ET AGISSANT DANS 

UN CADRE DE DÉLÉGATION CLAIR.

3 – LE PROJET SOCIÉTAL

CONSISTE À POURSUIVRE L’ENGAGEMENT SOCIÉTAL DU GROUPE EN FAVEUR DE TOUS, À MAIN-

TENIR LE LIEN SOCIÉTAL DANS LES TERRITOIRES, À DÉVELOPPER LES FINANCEMENTS À IMPACT 

SOCIAL ET À FAIRE DE LA « FINANCE VERTE » L’UNE DES CLÉS DE CROISSANCE DU GROUPE.

Le Groupe Crédit Agricole est devenu en 2020 le 1ER employeur privé de France, avec 104 500 salariés.

Le Groupe Crédit Agricole porte la diversité dans son ADN. Il affirme sa culture différenciante, et s’engage vis-à-vis 
de ses collaborateurs et collaboratrices en garantissant l’équité et la promotion de la diversité dans un objectif d’in-
clusion. Nous nous engageons au quotidien à promouvoir la diversité et la mixité car nous sommes convaincus que ce 
moyen privilégie l’évolution de nos codes de leadership, l’amplification de notre transformation managériale et l’at-
traction des talents de demain. Nous souhaitons valoriser les singularités et permettre ainsi une vraie différenciation 
de nos équipiers vis-à-vis de nos clients.

Notre engagement depuis 10 ans auprès de Financi’Elles est l’illustration concrète de notre politique Mixité et 
Diversité qui se veut ambitieuse et volontariste.



1

Promouvoir la culture de la mixité et de l’égalité Femmes/Hommes dans l’entreprise et dans 
son écosystème (clients, fournisseurs, partenaires…)

La mixité et l’inclusion sont des piliers de notre culture différenciante au même titre que l’équité et l’éthique. C’est notre respon-
sabilité en tant qu’acteur majeur de la société de porter ces valeurs à l’intérieur de notre groupe pour tous nos collaborateurs et 
à l’extérieur pour tous nos clients et partenaires. Nos réalisations le montrent. 

• Notre groupe est féminisé à plus de 53% de notre effectif à date ;

• En 2021, nous avons noué des partenariats prestigieux afin de promouvoir la mixité tels que Les Assises de la Parité et le prix 
Margaret ;

• Nous portons aussi des programmes de mentorat forts afin de contribuer à une culture de proximité et d’entraide notamment 
pour les femmes, au travers d’un programme de mentorat de nos futures dirigeantes par des membres du Comex et de nos 
viviers stratégiques de femmes par des dirigeants.

2
 

Définir des objectifs ambitieux et mesurables visant la parité au sein des instances dirigeantes 
(Comex, Codir) et rendre exemplaire notre secteur

C’est la ligne directrice que nous nous sommes fixée et qui a permis la progression significative de la féminisation du Comité 
exécutif de Crédit Agricole S.A., de 6,5 % en 2016 à 31 % au 10 mai 2021 ainsi que la progression constante du Groupe au sein du 
palmarès de la féminisation des instances dirigeantes des entreprises du SBF 120 depuis quatre ans avec plus de 52 places ga-
gnées entre 2015 et 2020. Le Groupe est ainsi entré dans le Top 50 de ce palmarès (classement 2020 : 38eme sur 120)

Nos Engagements :

• 30% de femmes dans le Comité Exécutif de la société cotée à horizon 2022 ;

• 40% de femmes dans le Comité Exécutif de la société cotée à horizon 2025 ;

• 30% de femmes parmi les cadres dirigeants (Top 150) à horizon 2024 ; 

• 30 % de la relève « internationale » dans les plans de succession à horizon 2024.

3

Poursuivre ou mettre en place des parcours de développements professionnels ambitieux 
permettant aux femmes, parfois grâce à des décisions audacieuses, d’accéder aux postes 

du Top management et accélérer ainsi l’atteinte de la parité

De nombreux programmes de développement sont mis en place au niveau du groupe afin de promouvoir la carrière des femmes : 

• Partenaire historique du Programme EVE ;

• Programme de Mentorat pour nos futures dirigeantes et nos viviers stratégiques ;

• Programme Diafora pour nos jeunes femmes. 

Nous développons notre engagement auprès des réseaux de femmes (plus de 2 600 membres dans le Groupe) avec 18 réseaux 
dont 8 en France et 10 à l’international. Crédit Agricole S.A. soutient le réseau Financi’Elles depuis sa création en 2011.

4

Combler les écarts de rémunération non justifiés entre les femmes et les hommes à tous 
les niveaux hiérarchiques et dans tous nos métiers

Crédit Agricole S.A. a défini une politique de rétribution responsable et porteuse des valeurs du Groupe, fondée sur l’équité, et 
des règles communes à l’ensemble des collaborateurs. Elle est au service de sa Raison d’Être. Nos scores d’Index d’égalité sala-
riale se situent bien au-delà des obligations légales avec l’ambition forte de poursuivre nos efforts de progression. 

La publication de l’index de l’égalité femmes/hommes permet de souligner l’efficacité des actions mises en œuvre au sein du 
Groupe avec des notes positives entre 80 et 99/100 pour les entités de Crédit Agricole S.A.

Chaque année, un budget dédié est consacré aux écarts de rémunération entre les femmes et les hommes dans l’ensemble des 
métiers du groupe.

5

Agir auprès de la jeune génération sur les enjeux d’égalité professionnelle et de mixité 
des métiers (partenariats écoles, jeunes embauchés)

Le Crédit Agricole s’engage pour l’emploi et la formation des jeunes. « C’est une chance pour le Groupe de construire avec eux 
notre modèle de banque utile et universelle. C’est une chance de partager avec eux une mission commune : agir, chaque jour, dans 
l’intérêt de nos clients et de la société », Philippe Brassac, Directeur général de Crédit Agricole S.A.



Notre plan Jeunesse CAP 18.000 a permis l’intégration dans l’emploi de 18.000 jeunes : 5.000 alternants, 5.000 stagiaires et 
8.000 CDI et CDD de moins de 30 ans au sein du Groupe Crédit Agricole en 2021, malgré la pandémie et les difficultés de recru-
tement. Ceci fait du Groupe Crédit Agricole l’un des plus offensifs du CAC 40 sur ce sujet.

Nous avons créé l’Initiative MobiliJeunes pour nos alternants et stagiaires en France. Cet évènement 100% digital permet d’ac-
compagner les jeunes dans leur préparation à la recherche d’emploi, et de faire découvrir les opportunités au sein du Groupe.

6

Agir en faveur d’une représentation équilibrée des femmes et des hommes dans les métiers 
à dominante masculine (IT, Numérique, Ingénierie financière, Salles de marchés, etc…) ainsi qu’à 

dominante féminine (RH, Communication, Juridique, Marketing…) 

Afin d’agir sur une représentation équilibrée des femmes et des hommes dans les métiers à dominante masculine, un plan d’at-
taque a été défini  : 1 pour 1. Pour chaque recrutement masculin, une femme doit être recrutée. Pour chaque succession masculine, 
une femme doit être nommée également. 

Nous mettons en place un plan d’action volontariste et ambitieux sur les Femmes dans la Tech et le Digital car c’est en alliant in-
telligence artificielle et intelligence humaine que nous pourrons répondre de manière éthique, responsable et inclusive aux grands 
défis des transformations qui s’offrent à nous avec un double enjeu : 

1. Des équipes Tech et Digital plus diversifiées et inclusives pour plus de performance individuelle et collective ;
2. Des technologies toujours plus responsables et inclusives pour plus de valeur ajoutée pour nos clients et pour la société.
 
Notre plan d’actions s’articule autour de 4 priorités :  
• Constituer un vivier de talents féminins internes et externes prêts à prendre un poste clé ; 
• Attirer et capter le plus amont possible des profils féminins ; 
• Utiliser le digital et l’informatique comme un contributeur fort du plan jeunesse groupe ;
• Sensibiliser et communiquer en interne et en externe sur le sujet Femmes dans le digital et la Tech. 

7

Développer ou créer des parcours de carrières inclusifs pour tenir compte de l’évolution 
des choix et des cycles de vie (évolution de l’âge de la maternité, breaks professionnels, 

mécénats de compétences en cours de carrière, diversité des parcours professionnels 
et des origines sociales, etc…)

Notre objectif est de favoriser une employabilité durable en lien avec les cycles de vie et aspirations de chacun. Notre volonté est 
de maintenir et d’amplifier nos engagements.

En Avril 2021, sur les 25 entreprises valorisées par Linkedin offrant le plus de perspectives de carrière en France permettant à 
chacun de se développer, le groupe s’est classé 9ème.

8

Adapter nos organisations pour mieux agir en faveur de l’équilibre des temps de vie

Le Crédit Agricole est soucieux de faire évoluer son organisation au regard des attentes et enjeux des collaborateurs : 
• 100 % de nos entités sont couvertes par de nouveaux accords négociés post-pandémie offrant, en plus des jours de télétravail, 

une totale flexibilité dans l’utilisation de ces jours ;
• Notre groupe accompagne également à travers ses accords d’entreprise les salariés aidants ; 
• Notre accord cadre international offre 16 semaines de congé maternité pour l’ensemble des collaboratrices du groupe (France 

et International).

9

Amplifier les actions visant à lutter contre le sexisme et les biais décisionnels liés aux 
stéréotypes en mettant en place les formations et sessions de sensibilisation pour tous

Le groupe applique une tolérance zéro en matière d’éthique et de comportements inappropriés. Des dispositifs de lanceurs 
d’alerte sont déployés. Le groupe lutte contre toutes les formes de discrimination. Nous avons déployé un réseau de référents 
dans nos entités et CSE afin que nos collaborateurs puissent en toute confiance et confidentialité remonter toutes les situations. 
Nous nous devons aussi d’avoir des managers exemplaires, formés et accompagnés pour diffuser les valeurs d’éthique et de 
non-discrimination au sein du groupe.

Afin de lutter notamment contre tous les comportements inappropriés, plusieurs dispositifs existent au sein du groupe : 
• Une formation de sensibilisation sur tous nos métiers ;
• Une charte éthique publiée en 2017 ;
• Des codes de conduite pour décliner opérationnellement les principes de la charte.



Toutes les entités du Groupe employant au moins 250 salariés ont désigné un référent chargé d’orienter, d’informer et d’accom-
pagner les salariés en matière de lutte contre le harcèlement sexuel et les agissements sexistes. Il en est de même pour les CSE 
qui ont désignés leurs référents.

• 100% des entités du groupe ont déployé des dispositifs de lanceurs d’alerte et 100% des collaborateurs de Crédit Agricole S.A. 
sont formés à l’éthique.

10

Assurer une représentation équilibrée des femmes et des hommes de l’entreprise lors des prises 
de parole internes et externes (conférences, séminaires, interviews, etc …)

Nous souhaitons que les engagements de parité que nous prenons au sein du groupe soient visibles et cela passe par un partage 
équitable de la prise de parole tant dans nos instances internes qu’externes.
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A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

La promotion de la diversité, de l’inclusion et de l’égalité des chances est une priorité stratégique de 

Generali France.

Notre politique Diversité, Equité et Inclusion a été définie pour créer un cadre de travail respectueux 

permettant le développement du potentiel de chacun au bénéfice de notre culture d’Entreprise, de nos 

enjeux de transformation et des attentes de nos collaborateurs.

CINQ AXES DE TRAVAIL ET D’AMÉLIORATION ONT ÉTÉ IDENTIFIÉS DANS CE SENS ET FONT 

L’OBJET D’UNE ATTENTION PARTICULIÈRE :

GENRE - ÂGE - CULTURE - HANDICAP - INCLUSION

Generali France affirme ses engagements en faveur 
de l’égalité Femmes-Hommes

1

 Promouvoir l’égalité professionnelle des genres à tous les niveaux de l’organisation

Nous nous engageons en interne avec notre réseau mixité « Les Elles de Generali », et en renouvelant régulièrement notre accord 

sur l’égalité professionnelle qui présente les règles garantissant l’égalité de traitement entre les collaborateurs, dès leur 

recrutement, et tout au long de leur vie professionnelle dans l’entreprise. Notre approche d’égalité femmes/hommes est  

désormais enrichie d’une approche LGBTQI+ pour prendre en compte l’ensemble des diversités de genres.

Notre engagement est porté en externe à travers nos partenariats avec des associations clés en la matière (Capital Filles, 

Article 1, Femmes@Numérique, Financi’Elles, L’Autre Cercle). Notre partenariat avec la Chaire « Femmes et Sciences » de Paris 

Dauphine permet de soutenir un travail académique sur la place des jeunes filles et des femmes dans les secteurs STEM (sciences, 

techniques, engineering, mathématiques). Enfin, notre association The Human Safety Net accompagne des femmes réfugiées 

dans leur projet entrepreneurial et professionnel.

2
 

Renforcer la diversité dans les postes de leadership et créer un solide vivier de successeurs

En terme de représentativité, nous souhaitons atteindre la parité 50/50 pour les managers, et les 40 % pour les cadres de 

direction. Pour cela, nous nous engageons à avoir une représentativité 50/50 de femmes et d’hommes dans notre vivier talents 

et succession, et des actions d’accompagnement spécifiques pour les talents féminins sont menées.

3

Lutter contre l’écart de rémunération entre les femmes et les hommes

Chaque année, à l’occasion de la mise en place des mesures individuelles, la situation des collaborateurs est revue par le manager 

et le RH référent, et des actions correctives sont mises en place si nécessaire. Un budget spécifique de rattrapage est prévu dans 

notre accord sur l’égalité professionnelle.

Une attention particulière est portée à l’évolution de la rémunération dans les situations d’accueil d’un enfant (retour de congé 

parental/congé d’adoption) ainsi que lors de promotion ou de mobilité interne.



4
 

Renforcer l’équilibre au sein des métiers

Nous nous engageons, chaque fois que les conditions de marché de l’emploi le permettent, à renforcer l’équilibre au sein des 

métiers et notamment dans le cadre des métiers STEM (sciences, techniques, engineering, mathématiques) souvent 

sur-représentés par des hommes et parfois pour des raisons objectives (déséquilibre dans les parcours de formation, etc.).

5

Attirer les jeunes talents

Nous menons une politique ambitieuse de recrutement et d’intégration de stagiaires et d’alternants (plus de 350 jeunes accueillis 

et suivis chaque année, 20 % de nos embauches en CDI font suite à un stage ou une alternance). Nos relations privilégiées avec 

12 grandes écoles et universités nous permettent également une visibilité grandissante de la marque employeur auprès des jeunes 

diplômés. 

En 2021, nous entrons pour la première fois dans le top 3 du classement Epoka-Harris Interactive des Entreprises préférées 

des étudiants et Jeunes Diplômés, dans la catégorie Assurance/Mutuelle.

6
 

Lutter contre les agissements sexistes et le harcèlement sexuel

Nous renforçons notre politique de lutte contre les agissements sexistes en mettant en place des référents dédiés à la prévention 

et la lutte contre le harcèlement sexuel et les agissements sexistes, et en renforçant des actions de sensibilisation, formation et 

communication.

Generali s’engage et signera ainsi en janvier 2022 la charte #StOpE contre le sexisme ordinaire.

7

Améliorer la qualité de vie au travail, en particulier l’articulation entre vie professionnelle 
et vie personnelle

Afin de permettre une meilleure conciliation entre vie professionnelle et vie personnelle, de nouvelles mesures ont été mises 

en œuvre pour compléter les dispositifs déjà existants tels que le congé du proche aidant, le congé paternité et l’accueil de 

l’enfant.

8
 

Développer l’inclusion de tous

Nous favorisons un environnement du travail ouvert, flexible et propice à l’échange à travers par exemple des formations aux 
pratiques managériales autour des thématiques Diversité et Inclusion ; la professionnalisation des acteurs RH ; notre « Guide 
du bien vivre ensemble » ; nos accords sur l’emploi des travailleurs handicapés, sur l’égalité des chances et la qualité de vie 
au travail, sur l’organisation, la durée du temps de travail et le télétravail.
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LA DIVERSITÉ ÉTANT SOURCE DE COMPÉTENCES ET DE RICHESSES, HSBC CONTINENTAL 
EUROPE, EN COLLABORATION AVEC SON RÉSEAU 50|50 PARTNER OF BALANCE, A MENÉ 

UNE RÉFLEXION NOURRIE ET SOUHAITE PRENDRE DES ENGAGEMENTS COMPLÉMENTAIRES 
AFIN D’ACCÉLÉRER LE CHANGEMENT DANS LE DOMAINE DE LA DIVERSITÉ.

A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

Par l’adoption des engagements communs contenus dans la Charte Financi’Elles et la proposition 

d’engagements individuels, HSBC soutient en France les initiatives de la Fédération Financi’Elles en 

faveur de la promotion de la mixité.

HSBC CONTINENTAL EUROPE TRAVAILLE DEPUIS LONGTEMPS SUR LES OBJECTIFS INTERNATIO-

NAUX DÉFINIS PAR LE GROUPE HSBC EN MATIÈRE DE MIXITÉ ET DE DIVERSITÉ, LESQUELS SONT 

EN COURS DE RÉALISATION ET DE CONCRÉTISATION EN EUROPE CONTINENTALE :

• L’OBJECTIF DE 30% DE FEMMES DANS LES POSTES À RESPONSABILITÉ DE LA BANQUE 

À L’HORIZON 2020 EST ATTEINT, 

• L’OBJECTIF DE 35% DE FEMMES DANS LES MÊMES POSTES À L’HORIZON 2025 EST EN COURS 

DE RÉALISATION.

LE GROUPE HSBC MET DEPUIS DE NOMBREUSES ANNÉES LA DIVERSITÉ AU CŒUR DE SES ENGAGE-

MENTS ET LE REFLÈTE AU TRAVERS DES VALEURS QU’IL DÉFEND, DONT : « WE VALUE DIFFERENCE ».

AINSI, HSBC CONTINENTAL EUROPE PROMEUT D’ORES ET DÉJÀ LA DIVERSITÉ AU TRAVERS DE 

PROGRAMMES DE DÉVELOPPEMENT DONT LA MIXITÉ EST UN PRÉ-REQUIS, DE FORMATIONS ET DE 

SENSIBILISATION LIÉES AUX BIAIS INCONSCIENTS ET À L’INCLUSION, DE SOUTIEN ACTIF À SON 

RÉSEAU INTERNE (EMPLOYEE RESSOURCE GROUP) 50|50 PARTNER OF BALANCE ET LA MET EN 

APPLICATION DANS SES PROCESSUS DE RECRUTEMENT. 

HSBC affirme ses engagements en faveur de l’égalité 
Femmes-Hommes

1

Parité au comité exécutif d’HSBC Continental Europe

Au-delà des objectifs sur le pourcentage de femmes dans les postes à responsabilité et au sein de son conseil d’administration, 

HSBC Continental Europe souhaite aller plus loin et s’engage à avoir un comité exécutif composé à 50% de femmes dès 2024.

La banque s’engage également à atteindre la parité dans les comités exécutifs de ses métiers et fonctions afin de diffuser dans 

l’ensemble de son organisation cette ambition volontaire.



2
 

Promotion de la mixité dans toutes les actions de communication de la banque

HSBC Continental Europe s’engage à œuvrer pour la promotion de la mixité dans ses actions de communication, et notamment :

• Par l’adhésion au mouvement JamaisSansElles, HSBC Continental Europe s’engage à ne plus participer à des manifestations ou 

évènements qui ne compteraient aucune femme parmi les intervenants ;

• A veiller à ce que lors des manifestations ou événements internes à la banque, une représentation de la mixité et de la diversité 

soit également respectée ;

• Et plus largement, à s’assurer que l’image d’HSBC Continental Europe dans les médias et les réseaux sociaux soit en ligne avec 

les engagements du groupe en matière de mixité.

3

Accélération des actions visant la formation des femmes et leur préparation à des postes 
à responsabilité

HSBC Continental Europe déploie largement des formations visant à préparer ses collaborateurs aux enjeux de demain (Future 

skills) et s’engage à promouvoir ses collaborateurs pour les programmes spécifiques de développement du leadership féminin 

(AIL et AFL), et plus généralement à agir pour que les formations de ses futurs dirigeants (Programmes Inspire et Explore) soient 

suivies par un nombre également réparti de femmes et d’hommes.
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A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

ING affirme ses engagements en faveur de l’égalité 
Femmes-Hommes

1

 Engagement en faveur de l’inclusion – le principe des 70

Dans l’idée qu’une équipe diversifiée est plus créative, s’adapte plus rapidement et innove plus, ING a pour ambition de pousser 

la diversité sur le principe des 70 : ING a pour objectif qu’il n’y ait pas plus de 70% de personnes du même genre, de la même 

nationalité ou du même groupe d’âge, au sein d’une même équipe. Si les managers ont la responsabilité finale de la composition 

de leurs équipes, nous les sensibilisons fortement à ce principe, et les rechallengeons si nécessaire.

Nous comptabilisons chez ING France aujourd’hui plus de 48 nationalités différentes.

2
 

Engagement en faveur de la diversité dans les plans de succession

Nous souhaitons que l’ensemble de nos plans de succession soient mixtes avec une parité hommes/femmes respectée. Lorsque 

nous identifions les successeurs potentiels à nos postes clés, nous nous attachons à inscrire au moins 1 homme et 1 femme pour 

chacun des postes, en proposant des parcours de développement à certains si nécessaire.

Nous nous attachons également à avoir une parité dans l’ensemble de notre talent pool. Nous avons aujourd’hui 42% de femmes, 

et avons comme objectif d’atteindre les 50%. Cet objectif de 50% de parité dans les plans de succession est inscrit dans les ob-

jectifs annuels du MBB (Comex du Groupe) jusqu’à l’EMT (Extended Management Team) soit N-3.

3

Engagement pour développer la mixité dans l’emploi et le recrutement

En cas de sous-représentation d’un sexe pour une catégorie d’emploi déterminée, nous faisons le choix de privilégier à com-

pétence et qualification équivalente le candidat du sexe sous représenté tout en respectant le processus de recrutement. Nous 

avons en effet la volonté que les femmes bénéficient d’un traitement des candidatures à égalité de chances avec les hommes, 

notamment pour les métiers où elles sont sous-représentées (par exemple : la Tech). Il en est de même pour les hommes sur les 

métiers où ils sont sous-représentés (par exemple le domaine des Ressources Humaines).

Pour ce faire, ING s’engage à ce que l’ensemble de nos managers soit formé à la non-discrimination dans le recrutement ; l’inté-

gralité de nos offres d’emploi est évidemment rédigé de manière asexuée. De plus, tous les candidats sont reçus par un jury mixte 

composé à la fois de femmes et d’hommes (et nous avons une parité parfaite dans l’équipe de recrutement).

LA DIVERSITÉ SOUS TOUTES SES FORMES ET LA MIXITÉ AU SEIN DE NOS ÉQUIPES CONSTITUENT 

NON SEULEMENT UN LEVIER D’ENRICHISSEMENT COLLECTIF ET D’ÉQUILIBRE SOCIAL, MAIS AUSSI 

UN LEVIER DE PERFORMANCE.

L’ÉGALITÉ PROFESSIONNELLE ENTRE LES FEMMES ET LES HOMMES EST L’UN DES DEUX PILIERS 

D’ACTIONS D’ING EN FRANCE, TANT PARCE QU’IL TOUCHE À NOS VALEURS LES PLUS FONDAMEN-

TALES QUE PARCE QUE NOUS SOMMES CONVAINCUS QUE C’EST UN LEVIER DE RÉUSSITE QUI PRO-

FITE À TOUS. 

L’AUTRE PILIER CONCERNE L’INTERCULTURALITÉ ET LE FAIT DE VEILLER À CE QUE LES ÉQUIPES 

SOIENT COMPOSÉES DE PERSONNES D’ÂGES ET DE NATIONALITÉS DIFFÉRENTES POUR QUE 

CHACUN SE SENTE LIBRE DE S’EXPRIMER TEL QU’IL OU ELLE EST. 



ING en France se fixe pour objectifs :

• D’atteindre et maintenir un niveau d’emploi des femmes d’au moins 50% à horizon 2022. A Q3 2021, nous sommes à 47% de 

femmes au sein d’ING en France ;

• D’augmenter le pourcentage de femmes dans les métiers suivants :

 - De l’Informatique (département TECH) : une progression de 12 points pour atteindre 30% ;

 - De la Finance : une progression de 3 points pour atteindre 46% ;

 - De la BFI (wholesale Banking) : une progression de 5 points pour atteindre 40%.
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A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

Depuis plusieurs années, le Groupe Malakoff Humanis mène une politique volontariste et ambitieuse 
en matière de promotion de la diversité et notamment sur le sujet de l’égalité Femmes/Hommes. Nous 
considérons la diversité comme une valeur ajoutée qui permet de participer au développement de notre 
performance sociale et économique.

Cette politique s’est traduite par la mise en place d’actions concrètes et structurantes valorisées par l’ob-
tention du label alliance en 2019. Elle s’appuie notamment sur la constitution d’un réseau interne mixte 
ou encore sur notre adhésion à la gouvernance du réseau Financi’Elles.

LA SIGNATURE DE LA CHARTE FINANCI’ELLES CONFIRME NOTRE ENGAGEMENT EN MATIÈRE 

D’ÉGALITÉ ET DE MIXITÉ ET INSCRIT LE GROUPE MALAKOFF HUMANIS DANS UNE DÉMARCHE 

D’AMÉLIORATION CONTINUE.

Malakoff Humanis affirme ses engagements en faveur 
de l’égalité Femmes-Hommes

1

Développer des actions de sensibilisation autour des stéréotypes de genre à destination 
de l’ensemble des collègues

Notre stratégie passe par le développement d’actions de sensibilisation à destination des collègues du Groupe en mettant en 

place des dispositifs (ateliers, conférences, espace de discussion) permettant de déconstruire les stéréotypes et les idées reçues 

ou préconçues qui assignent arbitrairement aux femmes et aux hommes des rôles déterminés par leur sexe.

2
 

Mettre en œuvre des parcours talents incluant la dimension de mixité et d’égalité des chances

Notre programme « fil rouge » est un parcours à part entière proposé à des collègues disposant d’un potentiel de progression ra-

pide dans le Groupe. Ce parcours propose un accompagnement collectif, sous forme d’une formation action, et un volet individuel 

qui permet un accompagnement de carrière personnalisé afin de poursuivre le développement et la mise en perspective de cha-

cun des participant(e)s. Ce dispositif est suivi par les membres du Comex et chaque promotion sera constituée de 50% de femme.

3

Favoriser la mixité dans la nomination des tuteurs/tutrices d’alternants et mobiliser 
nos collègues via des actions de tutorat auprès de nos organismes partenaires

Malakoff Humanis est partenaire de l’institut Télémaque, une association qui agit pour l’égalité des chances dans l’éducation, de 

l’association Article 1, qui lutte contre l’inégalité des chances et d’Arpejh, qui accompagne des jeunes en situation de handicap sur 

leur projet professionnel. Dans le cadre de ces différents partenariats, nous proposons à nos collègues d’être tuteurs/tutrices ou 

parrains/marraines. Notre objectif est d’afficher une mixité pour donner un tremplin à cette jeune génération.



4
 

Porter une attention particulière à l’égalité de traitement en matière de rémunération

Pour chaque campagne de promotion interne, une analyse systématique des écarts de rémunération sera faite afin de maintenir 

une équité entre les hommes et les femmes.

5

Améliorer la visibilité de nos métiers et systématiser à chaque recrutement la présentation 
d’une candidature femme et d’une candidature homme

Pour tout emploi à pourvoir en CDI relevant d’un emploi ou d’une classe en situation de déséquilibre constaté entre les femmes 

et les hommes, Malakoff Humanis s’engage à présenter, à compétences équivalentes, au moins une candidature féminine et une 

candidature masculine avec une vigilance particulière portée sur les recrutements de cadre de Direction.

6
 

Déployer des parcours dédiés à la parentalité et des temps de vie

Malakoff Humanis a démarré une réflexion coconstruite avec des collègues parents sur le sujet de la parentalité. Il existe déjà un 

certain nombre de dispositifs pour permettre l’équilibre entre les différents temps de vie comme le télétravail ou encore des ho-

raires flexibles mais il existe une attente forte d’accompagnement pour faire changer le regard sur ce sujet. Nous allons continuer 

à écouter les besoins qui vont nous permettre de présenter un plan d’action global sur cette thématique en incluant le sujet du 

droit à la déconnexion.

7

Développer un parcours de formation digital auprès de l’ensemble des collègues, dédié 
à la lutte contre le harcèlement sexuel et les agissements sexistes et vie personnelle

L’entreprise a un rôle à jouer dans la lutte contre le harcèlement sexuel et les agissements sexistes. Ce sujet ne doit pas rester un 

tabou au sein des structures et pour ce faire il est important de pouvoir en parler afin de libérer la parole. La mise à disposition 

d’un parcours de formation donnant les clés de compréhension sur ce sujet est indispensable et doit également permettre d’iden-

tifier les acteurs internes en capacité d’accompagner les collègues.
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A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

Notre force vient de la diversité des talents qui composent SCOR : plus de 3000 collaborateurs répartis 
sur 36 bureaux dans le monde, représentant plus de 65 nationalités différentes. 

SCOR favorise un lieu de travail inclusif où la diversité en général et celle des genres en particulier sont 
reconnues et promues.
La signature de la charte Financi’Elles confirme notre engagement en matière d’égalité et de mixité et 
nous inscrit dans une démarche d’amélioration continue. 
 

DEPUIS 2017, LE GROUPE SCOR A MIS EN PLACE UN PROGRAMME VISANT À PROMOUVOIR 

L’ÉGALITÉ DES SEXES À TOUS LES NIVEAUX DE L’ORGANISATION

SCOR affirme ses engagements en faveur de l’égalité 
Femmes-Hommes

1

 Développer le leadership des talents féminins

• Atteindre 20% de femmes au Comité Exécutif du Groupe d’ici 2021 (objectif déjà atteint), et 30% d’ici 2025 avec 27% de 

femmes Partners, (Global Partners, Senior Global Partners et Executive Global Partners) d’ici 2025, contre 19 % aujourd’hui ;

• Favoriser la mobilité interne des talents féminins pour soutenir leur développement ;

• Assurer 60 % de femmes parmi les participants à nos programmes de développement leadership ;

• Garantir au moins 60% de femmes, dans nos programmes de mentorat et de coaching ;

• Préparer l’avenir : en agissant sur les plans de succession et proposer systématiquement une femme parmi les options et dans 

les recrutements externes, considérer seulement les short-lists qui proposent systématiquement une ou plusieurs femmes.

2
 

Renforcer la sensibilisation à l’égalité des sexes, plus généralement sur la Diversité et l’Inclusion 
en France et partout où SCOR est présent

• Accélérer la sensibilisation de l’ensemble des managers aux enjeux de la diversité des genres, au moyen de 7 heures de formation 

/ conférences annuel minimum ;

• Proposer des conférences régulières à destination des femmes et des hommes sur le leadership afin de surmonter les stéréo-
types des attributs féminins vs masculins.

3

Renforcer nos partenariats externes et les actions de SIGN+

• Encourager les femmes managers à partager leur expérience et à servir de rôles modèles dans le cadre des évènements tri-
mestriels SIGN+ ;

• Adhérer aux Women’s Empowerment Principles de l’ONU en 2021.

4

Attirer, encourager les jeunes diplômées

• Sensibiliser nos écoles cibles pour encourager les jeunes femmes à découvrir l’industrie de la réassurance.



5

 Promouvoir l’équité dans la rémunération et combler les écarts injustifiés de rémunération 
entre les femmes et les hommes à tous les niveaux de l’organisation.

• Assurer un gender pay analysis annuel et mettre en œuvre les éventuelles mesures correctives.

 

TOUS ENSEMBLE, NE MANQUONS PAS L’OCCASION D’AMÉLIORER LES COMPÉTENCES 
DE TOUS ET D’ALLER VERS UNE PLUS GRANDE ÉQUITÉ.
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A L’OCCASION DES 10 ANS DE FINANCI’ELLES, NOUS RÉAFFIRMONS PLUS SPÉCIFIQUEMENT 
NOTRE ENGAGEMENT EN FAVEUR DE L’ÉGALITÉ FEMMES / HOMMES

Au sein du groupe Société Générale, la diversité et l’inclusion ne sont pas le seul fruit d’obligations lé-

gales, mais un enjeu stratégique d’aujourd’hui et de demain au service de notre raison d’être : « Construire 

ensemble, avec nos clients, un avenir meilleur et durable en apportant des solutions financières respon-

sables et innovantes ».

Notre volonté est d’être une entreprise où les collaborateurs se sentent bien tels qu’ils sont, à l’image de 

la diversité des clients que nous servons et de la société dans laquelle nous opérons.

NOUS SOMMES CONVAINCUS QUE FAVORISER LA MIXITÉ AU SEIN DE NOTRE ORGANISATION EST 

UN LEVIER POUR CONSTRUIRE UNE ENTREPRISE À LA FOIS PERFORMANTE ET INNOVANTE, RES-

PONSABLE ET OUVERTE SUR LE MONDE. C’EST POURQUOI, NOUS AFFIRMONS NOTRE VOLONTÉ 

DE POURSUIVRE ET D’ACCÉLÉRER NOS EFFORTS EN FAVEUR DE LA DIVERSITÉ ET DE L’INCLUSION 

DES FEMMES ET PRENONS À CE TITRE LES ENGAGEMENTS CI-DESSOUS.

Société Générale affirme ses engagements en faveur 
de l’égalité Femmes-Hommes

1

 Promouvoir l’égalité professionnelle entre les hommes et les femmes à tous les niveaux 
de l’organisation, auprès de nos partenaires et plus largement au sein de la société

Ces dernières années, Société Générale a exprimé son engagement en interne à travers la signature d’accords sur l’égalité 

professionnelle entre les femmes et les hommes, et en externe à travers la signature de chartes comme les Women’s Em-

powerment Principles du Pacte Mondial de l’ONU, la charte #StOpE contre le sexisme dit « ordinaire », ou encore la charte 

#JamaisSansElles. Le groupe s’engage également au travers de diverses actions comme le soutien à l’entrepreneuriat féminin en 

Afrique, et en contribuant aux réflexions menées par les observatoires, associations et fédérations sur la mixité (Observatoire de 

la mixité Financi’elles, AFMD, ...).

2
 

Augmenter la mixité des instances dirigeantes du groupe et notamment la part des femmes 
dans les postes à responsabilité en mettant en œuvre une politique de talent management 

volontariste et en fixant des objectifs chiffrés et mesurables au plus haut niveau 
de l’organisation.

Le groupe s’est engagé à avoir dans ses instances dirigeantes et postes clés Groupe au minimum 30% de femmes d’ici 2023, en 

veillant au respect de cet objectif tant dans les métiers que les fonctions.

3

Développer une culture de la mixité et de l’inclusion aussi bien en interne qu’en externe

Notamment auprès de la jeune génération, en mettant en place des actions de sensibilisation aux enjeux de la mixité et aux 
impacts des biais et stéréotypes (conférence, ateliers, sessions de sensibilisation ...), en soutenant les réseaux internes féminins 
et mixtes dans leurs actions (Women@SG, Mix&Win, SG For She...) et en contribuant à des initiatives en faveur de l’éducation, 
de la formation et du développement des femmes (soutien à la fondation Educate Girls, à la Start-up IT4Girls, à l’initiative AFRI-

CA WOMEN 4 TECH, participation à des évènements (#WoGiTech, etc.).



4
 

Garantir l’équité dans la gestion de carrière des collaborateurs

En s’assurant que nos pratiques RH (recrutement, mobilité, évaluation, promotion...) favorisent la diversité des profils, dans tous 
les métiers et notamment ceux à forte dominante masculine.

5

Promouvoir l’équité dans la rémunération et combler les écarts injustifiés de rémunération entre 
les hommes et les femmes à tous les niveaux de l’organisation.

En France, depuis 2013, Société Générale a alloué 15,1 millions d’euros à la correction d’écarts salariaux entre femmes et hommes, 

à métier, niveau hiérarchique et niveau d’ancienneté équivalents dans l’entreprise. Le dernier accord a également permis de neu-

traliser l’impact du congé maternité / d’adoption / parental sur les rémunérations fixes et variables.

6
 

Lutter contre les comportements inappropriés et notamment le sexisme au travail.

Société Générale a renforcé en 2019 sa politique visant à prévenir et lutter contre les comportements inappropriés et notamment 

le harcèlement moral et sexuel au sein du groupe, en mettant en œuvre une procédure de signalement et de traitement des 

comportements inappropriés, et en mettant en place un mécanisme d’alerte et le déploiement d’un module de sensibilisation 

obligatoire tous les deux ans.

7

Promouvoir une organisation de travail favorisant l’équilibre des temps de vie.

Société Générale, en tant qu’employeur responsable, a mis en place un programme global pour améliorer la qualité de vie au 

travail dans l’ensemble du Groupe (télétravail, horaires flexibles, charte sur l’équilibre entre vie professionnelle et vie privée...) et 

pour faire évoluer les représentations liées à la parentalité dans l’entreprise (guide de la parentalité, conférences régulières depuis 

2015, accompagnement au retour à l’entreprise après le congé maternité...).

8
 

Définir des indicateurs de mesure afin de suivre les progrès réalisés dans la durée.
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