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Sommaire
Des études démontrent une relation positive entre l’amélioration du rendement 
d’une entreprise, la croissance économique et la représentation des femmes au sein 
des conseils d’administration et à des postes de direction. Au cours des 25 dernières 
années, les femmes ont composé la majorité du contingent des diplômés universitaires 
de chaque province du Canada; toutefois, la proportion des femmes dans des rôles 
de direction d’entreprises ne reflète pas cette majorité. Bien que la proportion des 
femmes occupant des postes de direction au Canada se soit accrue avec le temps, il 
est essentiel que les chefs d’entreprises canadiens planifient, de manière stratégique, 
la croissance de cet élan afin d’assurer la durabilité de l’équilibre des sexes. Le capital 
humain est le moteur essentiel de la croissance au sein de l’économie, et les femmes 
représentent, sur le plan des talents, une ressource importante mal exploitée. La 
recherche démontre que les femmes aspirent à devenir chefs d’entreprise au même 
titre que les hommes et que, en dépit de ces aspirations, certaines femmes qualifiées et 
bardées de diplômes décident de se retirer d’organisations ou de domaines particuliers. 
Afin de créer des entreprises plus solides et un Canada plus fort, il est impératif que les 
chefs d’entreprises mettent sur pied et maintiennent une culture qui encourage les 
femmes à choisir leur entreprise et à y rester. Le présent livre blanc aborde les sujets 
suivants: la représentation équilibrée des hommes et des femmes dans des postes de 
leadership crée des entreprises plus solides et un Canada plus fort, les occasions pour 
l’équilibre des sexes dans le marché canadien et dans le monde, la raison pour laquelle 
des femmes quittent certaines sociétés et abandonnent certains domaines et ce que 
les sociétés peuvent faire pour créer un meilleur équilibre entre les sexes. La politique 
publique et les normes sociales ne sont pas abordées dans le présent livre blanc.

Conscient de l’impact positif 

que peut avoir, sur l’économie 

du pays, l’équilibre entre les 

deux sexes à des postes de 

direction dans les entreprises 

canadiennes, le 30% Club 

s’engage à établir une base 

solide de chefs d’entreprise pour 

promouvoir un changement 

significatif durable dans 

l’équilibre des sexes au sein des 

conseils d’administration et des 

comités de direction.
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L’équilibre des sexes dans des postes de leadership crée 
des entreprises plus solides et un Canada plus fort

Les leaders d’entreprises se demandent souvent si un nombre accru de femmes siégeant aux conseils d’administration 

et occupant des postes de premier plan au sein de la société peut vraiment avoir une incidence importante sur 

le rendement commercial. Vaut-il la peine d’investir temps et argent dans la création de plans stratégiques pour 

l’avancement des femmes? Comment cela peut-il renforcer l’entreprise ainsi que l’économie canadienne dans son 

ensemble? Des études réalisées ailleurs dans le monde indiquent quatre grands résultats liés à une représentation plus 

marquée des femmes aux conseils d’administration et dans des postes de haute direction. 

LA PARITÉ DES SEXES AMÉLIORE/RENFORCE LA CROISSANCE ÉCONOMIQUE ET LA DURABILITÉ

Le Canada se classe au quatrième rang des 124 principales économies dans le monde, selon l’indice du capital 

humain de 2015 du Forum économique mondial qui mesure la capacité d’un pays à cultiver les talents à tous les 

niveaux dans le cycle de vie humain.1  Dans le rapport sur le capital humain de 2015 du Forum économique mondial, 

on estime que la maximisation des talents peut générer pour un pays un rendement 20 % plus élevé du PIB, étant 
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nette comparativement à d’autres sociétés similaires sans leaders féminins.8  Bien que la corrélation n’indique pas de 

lien de causalité et que le fait de compter sur plus de femmes dans des rôles de leadership ne soit pas la seule variable 

qui mène à un meilleur rendement financier, plusieurs études relèvent une relation entre un leadership mixte hommes-

femmes et le rendement financier. Certaines études théoriques indiquent que d’autres facteurs, comme les contextes 

de nature socio-économique, réglementaire et juridique, ont une incidence sur la relation entre les femmes élues aux 

conseils d’administration et le rendement financier des sociétés.9  L’augmentation de la diversité des sexes aux conseils 

et à des postes de leadership peut donc améliorer le rendement financier d’une société, au bénéfice des employés, 

des actionnaires et des clients.

LA PARITÉ DES SEXES FAVORISE UNE CULTURE D’INNOVATION TRÈS RECHERCHÉE/
INDISPENSABLE

Dans le rapport s
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dans des rôles liés directement aux profits et pertes, comme les ventes, l’exploitation et la gestion générale. Cela 

peut s’avérer problématique pour elles, car une expérience directe de l’exploitation est habituellement requise 

pour l’avancement d’une carrière dans des rôles de leadership. Dans le monde, les femmes occupent un poste de 

présidente et chef de l’exploitation dans une proportion de 3,9 %, de cadres supérieurs à l’exploitation dans une 

proportion de 8,5 % et de directrice des finances et cadres supérieurs de stratégie dans une proportion de 17,5 %.24  La 

représentation canadienne dans ces rôles est à peu près similaire, les femmes occupant un poste de présidente et 

chef de l’exploitation dans une proportion de 2,6 %, de cadre supérieur à l’exploitation dans une proportion de 10,1 % 

et de directrice des finances et cadre supérieur de stratégie dans une proportion de 17,8 %.
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chefs d’entreprises; la création d’une culture organisationnelle qui incite les employés à tirer profit de ces politiques a 

généralement un effet de choc plus durable. Les chefs d’entreprises doivent harmoniser le recours à la politique avec 

l’avancement de carrière afin de progresser vers une équipe de leadership dotée d’un meilleur équilibre hommes-
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meilleure parité hommes-femmes. Cette étude a mesuré les niveaux de cortisol, l’hormone du stress, chez les femmes 

travaillant dans des environnements où elles représentent moins de 15 % de la main-d’œuvre. L’étude révèle que 

les femmes œuvrant au sein d’entreprises dominées par les hommes sont confrontées à l’isolation sociale, aux 

pressions liées au rendement, au harcèlement sexuel, aux obstacles à la mobilité, à des moments de haute visibilité 

et d’invisibilité, aux doutes de leurs collègues sur leurs compétences et à un piètre soutien au travail.43 Les entreprises 

canadiennes dans certains domaines (construction, mines, pétrole et gaz naturel, vente en gros et distribution) où 
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égale d’accéder à des postes de haute direction ou de décision.50 L’étude de Bain indique également ce qui suit:  

72 % des hommes et 42 % des femmes sont d’avis que les hommes et les femmes possédant les qualifications requises 

ont une chance égale d’être recrutés à un poste de direction ou de décision; 66 % des hommes et 30 % des femmes 

sont d’avis que les hommes et les femmes possédant les qualifications requises ont une chance égale d’être promus 

à un poste de direction ou de décision; et 69 % des hommes et 31 % des femmes sont d’avis que les hommes et 

les femmes possédant les qualifications requises ont une chance égale d’être nommés à d’importants postes de 

direction.51 Lorsque les femmes perçoivent qu’elles ont moins d’occasions d’avancement, les sociétés peuvent avoir à 

composer avec des problèmes de fidélisation des femmes dont le rendement est élevé.

Ce que les sociétés peuvent faire

Le parrainage de la part de la haute direction est essentiel pour connaître, à long terme, du succès quant à toute 

stratégie de diversité des sexes. La diversité hommes-femmes ne peut être atteinte à tous les paliers d’une entreprise 

si elle ne s’appuie que sur les efforts d’une ou de deux personnes ou sur la simple mise en place de politiques et 

d’initiatives à cet égard; il faut un changement tant en matière de culture que de mentalité. Autrement dit, les 

présidents, les chefs de la direction, les membres de la haute direction, les présidents des conseils d’administration et 
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parrain a un intérêt actif dans la carrière d’une autre personne, l’encourageant à saisir les occasions de promotions 

et d’avancement professionnel. Les femmes sont souvent « sur-mentorées et sous-parrainées ». L’offre de parrainage 

par un homme est indispensable. Le parrainage offre des avantages aux femmes, entre autres en leur donnant 

l’accès aux réseaux essentiels, en portant leurs réussites à l’attention de la haute direction et en les recommandant 

pour d’importantes affectations.54 Les parrains, quant à eux, tirent également profit du parrainage, car ils établissent 

leur réputation en tant que leaders qui s’investissent dans la durabilité. Le parrainage agit comme différentiateur 

au sommet, et il aide les femmes à surmonter les entraves à l’avancement.55 Il y a aussi une valeur certaine dans le 

parrainage des femmes par d’autres femmes, et les réseaux de femmes au sein des entreprises ou le partenariat 

avec des organismes de réseautage externe de femmes (par exemple le Réseau des femmes exécutives, Women 

of Influence, Catalyst Canada, Rotman’s Initiative for Women in Business) appuient l’avancement professionnel 

des femmes. Il n’y a tout simplement pas assez de femmes de premier plan dans les entreprises pour commanditer 

d’autres femmes qui cherchent à faire avancer leur carrière. Si des hommes parrainent activement des femmes, 

ces dernières pourront compter sur un accès égal aux occasions d’avancement professionnel. Cela rehaussera 

la conviction, pour les femmes, qu’il existe des occasions d’avancement, aidant ainsi les entreprises à fidéliser les 

meilleurs talents féminins.

Goldcorp : Encore plus de choix

En 2011, Goldcorp a été la première dans le monde à lancer Créer des choix, programme de perfectionnement et de 

mentorat à l’intention des femmes dans le domaine minier. Plus de 1 000 femmes sont diplômées de ce programme 

dans le monde, y compris des Canadiennes. En 2015, Goldcorp a lancé une autre initiative, Développer des choix à 

la mine aurifère Porcupine, près de Timmins, en Ontario; ce programme enseigne aux femmes à perfectionner leur 

image de marque comme leader, à équilibrer travail et vie privée et à planifier leur carrière.

INVESTIR DANS L’ANALYSE D’UNE MAIN-D’ŒUVRE DIVERSIFIÉE HOMMES-FEMMES
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Norton Rose Fulbright : Permettre la diversité des sexes au moyen de l’analytique de la main-d’œuvre

En novembre 2014, Norton Rose Fulbright a établi un objectif à l’échelle mondiale, soit celui d’atteindre, d’ici 2020, une 

proportion de 30 % de femmes au sein des associés et des comités de leadership. Le cabinet a atteint cet objectif au 

sein du comité de direction et des conseils d’administration dans le monde et, au Canada, a atteint une proportion 

de 31 % de femmes au sein du comité de gestion et de 29 % au conseil d’administration. Le cabinet remet chaque 

trimestre un rapport de progrès vers la cible au comité de direction, et les données sur le genre sont maintenant 

modélisées pour prévoir les attentes en matière de promotion, de recrutement et d’attrition et pour harmoniser les 

initiatives liées à l’équilibre hommes-femmes afin d’atteindre l’objectif en ce qui a trait aux associés.

MOBILISER LES HOMMES

Les hommes occupant plus de 95 % des postes de président et chef de la direction, plus de 85 % des postes de 

hauts dirigeants chargés de l’exploitation et environ 80 % des postes de chef des finances et de dirigeant chargé 

de la stratégie au Canada,59 il est essentiel de mobiliser les hommes pour qu’ils contribuent à donner du pouvoir aux 

femmes. Une formation sur les partis pris involontaires, formation qui influence les mentalités dans l’entreprise, qui 

pousse les participants à tenir compte des partis pris involontaires et qui leur enseigne comment composer avec la 

différence, est une bonne façon de commencer à mobiliser les hommes.60 Une étude de Catalyst révèle que, avant 

que les hommes appuient les initiatives visant la diversité, ils doivent être convaincus que le statu quo à cet égard 

ne fonctionne pas; plus ils prennent conscience des partis pris liés à la mixité, plus ils sont enclins à avouer qu’il est 

important d’atteindre l’égalité.61 En mobilisant les hommes dans des initiatives de diversité des sexes et en leur faisant 

prendre conscience des partis pris involontaires, les entreprises pourront commencer à se sortir des cultures dominées 

par les hommes. Cela contribuera à réduire le nombre de situations négatives auxquelles sont confrontées les femmes 

d’aujourd’hui dans des cultures dominées par les hommes, amélio



12 

etc.) et l’accès aux occasions de réseautage.62 En ce qui a trait aux politiques liées aux conseils d’administration, 

les entreprises doivent instaurer des limites visant la durée du mandat et l’âge des administrateurs et préciser les 

pratiques de recrutement fondées sur la diversité hommes-femmes afin d’accélérer la diversité des sexes aux conseils 

d’administration.63 Pour que les nouvelles politiques aient une incidence positive sur la décision des femmes à rester au 

sein de l’entreprise, elles doivent être appuyées par la culture organisationnelle. Par exemple, la mise en place d’une 

nouvelle politique sur les congés de paternité doit être appuyée en faisant savoir aux hommes que s’ils prennent leur 

congé de paternité, leur admissibilité à une promotion ne sera pas touchée. De même, si les femmes ou les hommes 

profitent de modalités de travail souples, ni les uns ni les autres ne seront considérés comme étant moins productifs 

même s’ils ne sont pas toujours sur place. Les dirigeants peuvent afficher leur appui à cette culture en soulignant 
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