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L
a mixité entre hommes et femmes est 
un sujet qui semble omniprésent dans 
l’espace médiatique actuellement. De-
puis le mouvement #metoo, puis la 

grève des femmes du 14 juin 2019, la question 
occupe le devant de la scène. Si la prise de con-
science des inégalités qui perdurent est salu-
taire, une certaine lassitude se fait sentir, et ce 
d’autant plus qu’on en parle beaucoup mais que 
les choses n’avancent pas tant que cela. Notam-
ment dans les milieux économiques où perdure 
un manque réel de mixité dans les fonctions di-
rigeantes. Les femmes représentent seulement 
20% de l’encadrement supérieur dans le secteur 
public et 10% dans le privé, ce qui relègue la 
Suisse à la 39e place dans le dernier classement 
du Forum économique mondial. 
 
Les femmes plus diplômées 
Comment expliquer cette situation? Peut-être 
justement parce qu’on parle, mais qu’on agit en-
core peu. Sans doute aussi parce que les entre-
prises perçoivent trop souvent la question de la 
mixité comme un sujet qui concerne les fem-
mes, et pas comme un enjeu stratégique ou prio-
ritaire. 
Et pourtant, la mixité est loin d’être une ques-
tion de femmes! C’est avant tout un enjeu mana-
gérial. En effet, si l’on regarde les chiffres, on se 
rend compte que les hommes et les femmes en-
trent à parité sur le marché du travail. Depuis 
plus de 20 ans, les femmes sont même plus diplô-
mées que les hommes. Elles constituent donc un 
formidable vivier de talents qui devrait se retrou-
ver, de manière équilibrée avec leurs collègues 
masculins, dans les postes à responsabilité. En 
effet, statistiquement parlant, il n’est pas possi-
ble d’expliquer ce qu’on appelle communément le 
«plafond de verre». Il n’est pas possible que 80 à 
90% des meilleurs talents soient des hommes. 

Cela signifie que certains, parmi les «direc-
teurs» d’aujourd’hui, ne sont pas les meilleurs 
d’hier, mais ceux qui ont été promus au fil de 
processus ne permettant pas aux femmes d’évo-
luer. C’est difficile à entendre, c’est pourtant la 
réalité. 
Les arguments usuels pour expliquer ce déséqui-
libre sont les suivants: faire carrière n’intéresse 
pas forcément les femmes; elles donnent la prio-
rité à leur vie de famille; dans certains secteurs, il 
y a très peu de femmes, il est donc logique qu’el-
les soient rares dans les fonctions dirigeantes. 
Analysons-les dans l’ordre: certes, toutes les 

femmes ne souhaitent pas s’investir pleinement 
dans leur carrière ou n’ont pas envie d’avoir des 
responsabilités. Cela s’explique aussi par l’éduca-
tion qui stimule moins ces ambitions chez les 
filles, mais ce n’est pas le cas de toutes les femmes. 
Percevoir quelqu’un via le prisme d’un stéréo-
type pose le problème de ne pas voir les qualités 
intrinsèques et les compétences de cette per-
sonne. Or, de nombreuses femmes qui souhai-
tent évoluer se heurtent à une culture d’entre-
prise qui ne le permet pas. 
En ce qui concerne la sphère familiale, les orga-
nisations ne peuvent évidemment pas interférer 

avec les choix privés, mais cela fait partie de leur 
responsabilité de proposer des conditions-ca-
dres qui permettent aux collaborateurs et collabo-
ratrices de concilier vie familiale et vie profes-
sionnelle. Là non plus, ce n’est pas une question 
de femmes! Et les entreprises ont tout intérêt à ne 
pas se priver des jeunes talents, féminins comme 
masculins, qui aspirent à un meilleur équilibre. 
 
Changer les cultures 
d’entreprises 
Le dernier argument ne tient pas, car les diri-
geantes sont également rares dans les secteurs 
très féminisés, comme la santé ou les RH. Par 
ailleurs, dans les secteurs techniques, plus on 
monte dans la hiérarchie, moins les compétences 
purement métier sont essentielles, ce sont les di-
mensions stratégiques et managériales qui font la 
différence. 
Il est donc essentiel de s’assurer que les processus 
et la culture des organisations permettent à cha-
cun et à chacune de réussir à la mesure de ses 
compétences et non en fonction de son sexe. 
C’est une question de performance, d’innova-
tion et d’attractivité, et certainement pas une 
question de femmes. 
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Pour renforcer notre équipe, nous cherchons :

ARCHITECTE - CHEF DE PROJET (80-100%)

pour le développement d’ouvrages neufs et anciens à valoriser, 

de la phase du projet à son exécution

Entrée en fonction de suite ou à convenir

______________________________________________________

Votre dossier de candidature est à transmettre à :

Rue de la Serre 66 - 2301 La Chaux-de-Fonds - chauxdefonds@msbr-ng.ch

L’entreprise Fatton SA, génie civil, 
recherche 

un ouvrier de chantier 
pouvant travailler de manière indépen-
dante. Permis de conduire souhaité.

Entrée en service de suite ou à convenir.

En cas d’intérêt, merci de faire parvenir 
votre dossier de candidature par e-mail
info@fatton-sa.ch

ENTREPRISE FATTON SA
Fritillaires 10
2400 Le Locle

Restaurant Bellevue
Champ de la Fontaine 1
2416 Les Brenets

recherche au plus vite pour 
compléter son équipe jeune et 
dynamique

- Aide de cuisine (H/F)
- Serveur polyvalent 
  (H/F)
Taux d’occupation à discuter.

Dossier à envoyer à
restobellevue@yahoo.com
ou prendre rendez-vous au
079 358 05 55.

Le Théâtre du Passage à Neuchâtel recherche

un/e responsable de l’entretien
et nettoyage à 60%

Plus d’informations sur www.theatredupassage.ch
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