
 

Les avantages de la 
diversité des genres

Pour bénéficier de la diversité des genres, les 
entreprises devraient délaisser les mesures 
purement symboliques et s’assurer qu’une « 
masse critique » de femmes est représentée17,21,22, 
ce qui correspond minimalement à 2 ou 3 
femmes ou au moins 30  % de femmes qui 
siègent au sein du C. A.

Bien qu’une corrélation n’implique pas 
nécessairement un lien de causalité, il est clair 
qu’il existe une relation entre la diversité des 
genres d’une entreprise et les indicateurs de son 
succès. Par exemple, des études longitudinales 
ont établi une corrélation positive entre le 
nombre de promotions de femmes à des postes 
de direction et la rentabilité des entreprises sur 
20 ans8.

Pour améliorer la situation actuelle, un 
changement de paradigme s’impose : les 
dirigeantes et dirigeants d’entreprise doivent 
maintenant valoriser la diversité des genres, 
reconnaître la valeur de la diversité d’opinions 
et soutenir le développement professionnel 
de toutes leurs employées et de tous leurs 
employés18.

 

 

 Plus de vingt années de recherche ont 
démontré que les entreprises qui témoignent 
d’une grande diversité des genres au sein de 
leur administration ont davantage de succès sur 
le plan organisationnel.

La diversité des genres en entreprise 
(aussi évoquée sous le terme de mixité 
organisationnelle) est liée à la satisfaction des 
employées et employés1, à une gouvernance 
plus efficace et à l’innovation. Elle est également 
associée à des avantages financiers, en plus 
d’exercer une influence positive sur les valeurs 
des entreprises2.

Même si les conseils d’administration (C.  A.) 
accueillent maintenant plus de femmes 
qu’auparavant, celles-ci ont davantage 
tendance à y siéger en tant que membre plutôt 
qu’en tant que présidente23.

Bénéfices économiques

 

Plus d’innovation

Amélioration de la 
gouvernance

Accès à plus de talent

Une étude suggère que l’indice d’intelligence collective 
d’un groupe augmente lorsque celui-ci est composé d’un 
plus grand nombre de femmes19.

La diversité des genres a un effet positif 
sur l’innovation radicale des  équipes en 

recherche et développement20.

Une représentation féminine de 30 % ou au minimum 2 
ou 3 femmes au sein d’un C. A. contribue à diminuer les 
risques associés au phénomène psychosociologique de 

« pensée de groupe » 21. 

Une embauche qui tient compte de la diversité des 
genres augmente le bassin de recrutement17 et permet 
d’exploiter de manière plus efficace le talent et le 
leadership des candidates et candidats18.

Recensement canadien de 200616

47,4 % de l’ensemble des  
travailleuses et travailleurs

21,9 % de l’ensemble des 
travailleuses et travailleurs en 
sciences et en génie

♀

♀

Les entreprises de la Fortune 500 
ayant le plus grand nombre de 

femmes au sein de leur C. A. ont 
surpassé les entreprises qui en 

avaient le moins4,5,6,7,8. 

Des résultats similaires 
s’appliquent aux sociétés 

canadiennes9.Rentabilité des 
ventes4

Rendement du 
capital investi4

Rentabilité des 
ventes4

Rendement du 
capital investi4

*FD: Femmes dirigeantes; statistiques de 2004 à 2008
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Les C. A. qui comptent un taux élevé de femmes sont 
plus susceptibles 1) de déployer davantage d’efforts 

dans les mécanismes de suivi et d’évaluation de 
l’entreprise; et 2) de favoriser la participation de tous 

les membres dans les prises de décision10.

Priorités

Les femmes sont mieux préparées à 
traiter les enjeux délicats13

 
Influencent 

positivement la 
direction stratégique

 et les tâches du 
C. A. 11,14 

 
Améliorent la capacité 

d’une entreprise à 
mener à bien des 

dossiers stratégiques 
complexes12

 
Contribuent à réduire 
le nombre de conflits 

au sein du C. A. 14 

et les pratiques 
sociales négatives de 

l’entreprise15,24

ROS ROIC

Bottom Quartile

Top Quartile

13,4%+16% 
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      Recommended Readings

À propos de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec
La Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec s’adresse aux filles et aux femmes de tous les niveaux scolaires, soit du primaire à l’université, ainsi qu’aux femmes sur le marché de 
l’emploi. Elle a pour objectif global d’accroître la participation féminine en sciences et en génie (SG). Par ses activités de recherche, de promotion et de recrutement, la Chaire vise à 1) démysti-
fier les SG; 2) faire connaître la portée sociale des carrières en SG; 3) présenter des modèles féminins qui oeuvrent en SG pour contrer les stéréotypes; 4) outiller les femmes qui ont choisi de faire 
carrière en SG et sensibiliser leur milieu; 5) soutenir les enseignantes et les enseignants du primaire et du secondaire en science et technologie; 6) comprendre et faire état de la situation des 
femmes en SG au Québec; 7) développer des stratégies de recrutement et de rétention d’étudiantes et de femmes professeures en SG. 

Merci à nos partenaires
Conseil de recherches en sciences naturelles et en génie du Canada (CRSNG)
Université de Sherbrooke
Gouvernement du Québec
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