
Femmes et leadership

Le Canada accuse un retard par rapport aux autres pays développés en ce qui concerne 
la représentation des femmes au sein des conseils d’administration des entreprises et 
aux postes de direction. Depuis 2015, les entreprises réglementées par la Commission 
des valeurs mobilières de l’Ontario sont tenues de déclarer chaque année le nombre 
de femmes qui siègent à leur conseil d’administration et qui occupent des postes de 
direction. Les entreprises qui n’ont pas mis en place des mesures pour favoriser la 
représentation des femmes doivent se justifier. 

Malgré l’existence d’une obligation de « se conformer ou d’expliquer », les progrès de 
la représentation des femmes dans les conseils d’administration sont lents et ceux de la 
représentation des femmes aux postes de direction le sont encore plus.1  En 2018, 40,1% 
des entreprises cotées au TSX ont déclaré n’avoir aucun poste de direction occupé par 
une femme, 29,1% en avoir un et 30,8% plusieurs. Les femmes occupaient seulement 
29% des sièges vacants dans les conseils et 15 % des sièges en général. Seulement 4% 

des entreprises sont dirigées par une PDG.2  
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Nombreux sont ceux qui attribuent le manque de femmes dirigeantes 
à un « pipeline qui fuit », les femmes choisissant de ne pas suivre des 
cheminements de carrière difficiles. Mais les travaux de recherche et 
l’expérience laissent entendre que le problème ne se situe pas là. Ce 
sont plutôt la culture et les pratiques dans les milieux de travail qui ne 
tiennent pas compte de la réalité des responsabilités d’aidant naturel 
– qui incombent très majoritairement aux mères qui travaillent – et
qui incitent les femmes à quitter le marché du travail ou à refuser les
promotions à des postes de direction.3

Les femmes sont également désavantagées par les stéréotypes 
selon lesquels le leadership est un trait masculin.4 On observe des 
stéréotypes sur le leadership à l’encontre des femmes dans différents 
domaines, notamment l’entrepreneuriat et le génie.5  Parce qu’elles ne 
correspondent pas aux stéréotypes sur le leadership, les femmes sont 
souvent moins respectées.6  

Par exemple, les femmes promues à des postes de direction dans des 
domaines techniques dans lesquels les hommes prédominent peuvent 
faire face à des contrecoups. En effet, les postes de direction comprenant 
moins de tâches techniques, le fait qu’un nombre croissant de femmes 
occupent ces postes valide les stéréotypes omniprésents, selon lesquels 
les femmes sont techniquement moins compétentes que les hommes.7 
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Méthodes d’embauche et de recrutement ignorant le genre ou tenant compte du genre 
Bien que les approches d’embauche aveugles au genre,8 qui consistent par exemple à cacher le nom 
des candidats et d’autres renseignements d’identification, peuvent aider les femmes à obtenir un plus 
grand nombre d’entrevues, ces approches ne peuvent pas éliminer les préjugés déjà intégrés à la culture 
du milieu de travail. Les travaux de recherche révèlent que même lorsque les entreprises prônent des 
valeurs favorables à la diversité et encouragent les candidatures des groupes sous-représentés, leurs 
pratiques d’embauche demeurent partiales.9 La direction peut mettre en œuvre différentes méthodes 
d’embauche en équipe, afin que les décisions d’embauche ne relèvent pas d’un seul recruteur. Une telle 
mesure assurera que le recrutement repose sur des critères d’emploi convenus, et non sur l’« instinct » 
d’une seule personne sur l’« adéquation » du candidat qui peut refléter des préjugés inconscients.10 

Modification des descriptions de travail des postes de direction
Les descriptions de travail peuvent être réécrites dans le but de réduire les termes biaisés et d’éliminer 
les liens à des stéréotypes de genre, par exemple l’association de l’exigence de « confiance en soi » aux 
hommes et de l’exigence de « bienveillance » aux femmes.

Mettre en place des quotas ou des objectifs fermes 
Les travaux de recherche montrent que les craintes que les quotas compromettent la méritocratie n’ont 
pas lieu d’être. La mise en place de quotas pour accroître la représentation des femmes aux postes de 
direction ne constitue pas un compromis sur la qualité.11 Au contraire, la qualité de la gouvernance des 
conseils d’administration augmente en même temps que le nombre de femmes qui y siègent. En particulier, 
le fait d’avoir trois femmes ou plus qui siègent à un conseil d’administration accroît la probabilité que les 
idées des femmes soient entendues et que la dynamique du conseil change de manière notable.12  

Parrainage et mentorat  
Si les mentors en milieu de travail prodiguent des conseils, les parrains en milieu de travail défendent les 
intérêts de leurs protégés et favorisent leur avancement. Dans la mesure où le parrainage repose sur les 
efforts des cadres supérieurs, les relations de parrainage sont moins fréquentes, mais plus utiles, que les 
relations de mentorat. Les femmes soutenues par des parrains sont près de deux fois plus susceptibles 
de penser qu’elles peuvent être promues à des postes de direction.13 Le fait de favoriser le parrainage en 
plus du mentorat joue donc un rôle clé pour accroître le leadership féminin.

Formation sur la diversité
Si elle est mise en œuvre avec l’adhésion de la direction et est accompagnée d’autres efforts pour réduire 
l’inégalité entre les sexes, la formation sur la diversité peut être utile.14 Des responsabilités claires à 
l’égard du changement peuvent apporter un complément clé aux formations sur la diversité. Les efforts 
doivent être généralisés et à long terme; sinon, le seul fait d’offrir une formation sur la diversité peut créer 
l’illusion que l’organisation est équitable et inciter la direction à mettre fin à ses efforts pour apporter un 
changement véritablement inclusif et intéressant.15  

Éduquer pour démanteler les stéréotypes de genre 
La socialisation au sein des rôles stéréotypés de genre commence dès l’enfance,16 tout comme les 
perceptions partiales des femmes comme subordonnées plutôt que dirigeantes.17 Les solutions visant à 
contrer les « fuites de pipelines » doivent comprendre des formations pour les éducateurs qui interviennent 
auprès de tous les groupes d’âge – de l’âge préscolaire au niveau universitaire, ainsi que dans le cadre de 
l’apprentissage en milieu de travail.

Comment régler le problème de la représentation 

Voir ce résumé sur notre site web: https://www.gendereconomy.org/women-and-leadership/
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