
 

Les organisations investissent 
depuis des années dans la 
diversité et l’inclusion.                       
Et pourtant, un sujet reste 
largement contourné. 

 

Un sujet discret, inconfortable, 
parfois tabou : la périménopause 
et la ménopause.  

Un éléphant dans la pièce ! 

Ce silence n’est pas neutre. Il a un 
coût. 

Une transiƟon qui concerne le 
cœur du leadership 

La périménopause et la 
ménopause ne touchent pas des 
talents “en début de parcours”. 
Elles concernent des femmes 
expérimentées, souvent à des 
postes-clés : direcƟon, experƟse 
stratégique, gouvernance, trans-
mission. 

 
C’est précisément à ce moment 
de maturité professionnelle - 
lorsque l’influence est forte et la 
valeur ajoutée maximale - que 
peuvent apparaître : 

 des fluctuaƟons d’énergie 
 des troubles du sommeil 

 une percepƟon accrue de la 
charge cogniƟve 

 un quesƟonnement du 
rapport au travail et des 
priorités.  

Réduire cette étape à une simple 
question médicale est une erreur 
encore trop souvent faite par 
l’entreprise ! 

Ce qui se joue est plus profond : 
un réajustement d’équilibres :  
physiques, psychologiques, 
idenƟtaires, professionnels. 
 
Et toute grande transiƟon non 
accompagnée s'accompagne 
d'une fragilité, dans le cas 
présent une vulnérabilité 
invisible. 

Quelques réalités en Suisse, en 
raison des symptômes de la 
périménopause (1) :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Un risque organisaƟonnel : 
le désengagement silencieux 

Dans les entreprises où le sujet 
reste tabou, les effets ne 
disparaissent pas.                 

Ils se déplacent. Ils prennent la 
forme de : 

 retrait progressif de 
responsabilités 

 autocensure et son impact 
évident dans les prises de 
décision 

 baisse de confiance en soi et 
de visibilité 

 faƟgue chronique mal 
interprétée 

 départs anƟcipés ou 
reposiƟonnements 
contraints. 
 

Pour les RH et les comités de 
direcƟon, l’enjeu est clair : perdre 
- et voir s’autolimiter - des talents 
seniors féminins représente un 
risque stratégique majeur. 
 

Ce n’est donc pas une quesƟon 
de confort. C’est une quesƟon de 
conƟnuité des trajectoires et de 
préservaƟon d'un capital clé. 

Une suite logique des poliƟques 
DEI 

Les entreprises ont fait évoluer 
l’accès des femmes aux 
responsabilités.  

La prochaine étape consiste à 
sécuriser la durée dans ces 
responsabilités. Une poliƟque de 
DEI (Diversité, Equité & Inclusion) 
mature ne s’arrête évidemment 
pas à l’entrée dans le leadership 
et la carrière. Elle accompagne 
intelligemment l’ensemble du 
cycle de vie de l'employée. 

La périménopause en entreprise : prochain angle 
mort des politiques de performance ? 

• 20% des femmes réduisent 
leur taux d’acƟvité 

• 16% changent d’employeur 
• 13% ont entamé une pause 

professionnelle 
• 1/3 sont impactées 

professionnellement 
• 40% craignent des 

répercuƟons sur leur avenir 
professionnel 

• 47% cachent leurs 
symptômes 



 

Intégrer la périménopause et la 
ménopause dans la réflexion RH, 
c’est : 

 aligner les engagements DEI 
avec la réalité des parcours 
individuels ; 

 normaliser les transiƟons de 
vie les plus difficiles ; 

 renforcer la sécurité 
psychologique ; 

 consolider la fidélisaƟon des 
talents stratégiques. 
 

Transformer ceƩe transiƟon en 
levier de performance 

L’enjeu n’est pas de médicaliser 
l’entreprise ni d’ouvrir un 
nouveau chanƟer militant. Il est 
d’accompagner les transi-
Ɵons naturelles (quel que soit le 
genre) avec la même rigueur que 
toute phase importante de la 
carrière.  

Cela suppose pour ne citer que 
quelques exemples : 

 un espace de dialogue 
sécurisé pour les personnes 
concernées, voire du 
coaching individuel, 

 une sensibilisaƟon des 
managers pour éviter les 
interprétaƟons erronées, 

 une meilleure compréhension 
des signaux au sein des 
équipes, permeƩant ensuite 
de mieux adapter les 
praƟques managériales, 

 une intégraƟon cohérente 
dans les poliƟques santé et 
talents. 
 
 
 
 
 
 
 
 

Accompagner ces transiƟons  

Accompagner ces transiƟons 
personnelles permet dès lors de : 

 sécuriser les trajectoires 
pendant ceƩe période de 
transiƟon - car il y a un 
« après » intéressant,  

 maintenir l’engagement à 
long terme (n'oublions pas 
que les ressources seniors 
sont souvent précieuses de 
nos jours), 

 renforcer la maturité mana-
gériale de l'entreprise, 

 transformer une période 
parfois déstabilisante pour la 
personne en une opportunité 
de reposiƟonnement straté-
gique. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Un enjeu pour les direcƟons 

La quesƟon n’est donc plus :  
Faut-il parler de ménopause en 
entreprise ? Mais : Peut-on 
encore se permeƩre de l’ignorer ? 

Les organisaƟons qui assument 
ce sujet - la Grande Bretagne fait 
exemple de bonnes praƟques en 
la maƟère - envoient un signal 
fort : les entreprises y sont 
capables d’intégrer les réalités 
humaines dans leur modèle de 
performance. 
Le courage et la capacité à briser 
les tabous ne sont-ils pas ce qui 
disƟngue aujourd’hui les 
entreprises orientées vers le 
court terme de celles qui 
bâƟssent une performance 
durable ? 

 

 

Et vous ? 

Et vous, comment votre 
organisaƟon accompagne-t-elle 
ces transiƟons ? 

Ensemble, nous pouvons faire le 
point sur votre situaƟon. 

 
Carine Andrey 
Psychologue et coach 
professionnelle cerƟfiée 
carine.andrey@agilem.ch 
www.agilem.ch 

(1) Sources :  
Site de l’Office Fédéral de la StaƟsƟque : enquête Suisse sur la Santé hƩps://www.bfs.admin.ch/bfs/fr/home.html 
The Menopause and the Workplace Submission to the Women and EqualiƟes Select CommiƩee: hƩps://employes.ch/menopause-les-femmes-en-
souffrent. 
Chartered InsƟtute of Personnel and Development (CIPD)  
hƩps://www.cipd.org/globalassets/media/comms/news/cipd-women-and-select-commiƩee--menopause-and-the-workplace_tcm18-102094.pdf 
ArƟcle: Workplace recogniƟon of menopause symptoms: a key to gender equality in extended working lives ", Nicky Le Feuvre, Menopause and 
Work Day Webinar 2025, European Menopause and Andropause Society (EMAS), 7 September 2025. 

C’est au carrefour entre 
accompagnement individuel, 

santé organisaƟonnelle et 
développement des talents 
que ceƩe approche prend 

son sens et sa force. 


