
 

 

2

	
 

 

 

 

 

 

 

DIVULGATION SUR LA REPRÉSENTATION DES FEMMES AU SEIN DES CONSEILS 

D’ADMINISTRATION CANADIENS PUBLIÉE DANS LES CIRCULAIRES DE LA DIRECTION   

DU 1ER JANVIER 2015 AU 15 MARS 2015 

 

 

L’équilibre	entre	les	sexes	

Question	de	diversité	ou	de	parité	…..	
 

 

 

 

 

 

 

Louise Champoux‐Paillé, C.Q., F.Adm.A., ASC, MBA 

 

 

Le 22 mars 2015 

   



 

 

3

 

Présentation	de	l’auteure	
 

 

LOUISE CHAMPOUX‐PAILLÉ, C.Q. F.Adm.A.,ASC, MBA 

Administratrice de sociétés certifiée 

 

Présidente du Cercle des administrateurs de société certifiés, elle siège notamment auprès de la 

Société d’assurance automobile du Québec, de la Société du Parc Jean‐Drapeau et du Musée du 

costume et du  textile du Québec. Alliant une  formation en administration et en gouvernance, 

elle est chargée de cours à  l’UQÀM en gouvernance et en gestion des  risques, collabore à de 

nombreux  blogues  sur  LinkedIn  et  contribue  activement  à  des  travaux  de  recherche  en 
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RÉSUMÉ 
 

L’analyse  des  premières  divulgations  effectuées  par  les  entreprises  sur  la  représentation  des 

femmes au  sein des conseils d’administration et des hautes  instances  conduit à  la conclusion 

qu’il existe une préoccupation certaine des dirigeants pour atteindre un meilleur équilibre des 

genres, mais que ce souci ne se concrétise pas, pour l’instant, par la fixation de cibles assorties 

d’échéance.  Cette  absence  de  dates  d’échéance  peut  soulever  des  inquiétudes  quant  aux 

changements que pourra induire cette nouvelle réglementation à moyen terme.  

Autre élément de préoccupation est  l’association faite entre  la quête d’une présence féminine 

accrue et celle d’une plus grande diversité qui peut conduire à une relativisation des efforts qui 

seront  faits  pour  atteindre  un meilleur  équilibre  prenant  en  considération  le  grand  nombre 

d’actions que devront réaliser les entreprises pour atteindre les autres objectifs poursuivis par la 

diversité. 

Enfin, un dernier constat est  l’absence quasi totale du mot «parité» dans  les divulgations, ceci 

pouvant dénoter un certain inconfort en regard de ce dossier. 

Afin  de  s’assurer  que  cette  nouvelle  réglementation  aidera    à  une meilleure  représentation 

féminine,  cette  analyse  sera  effectuée  trimestriellement  afin  d’analyser  les  divulgations  et 

recenser toutes les actions porteuses de l’amélioration souhaitée. 
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INTRODUCTION	
Le  31  décembre  dernier,  le  règlement  58‐101  sur  l’information  concernant  les  pratiques  en 

matière de gouvernance était modifié pour y ajouter de nouvelles obligations d’information sur 

la  représentation  des  femmes  au  sein  des  conseils  d’administration  et  des  instances  des 

émetteurs  assujettis. Ce  règlement  a  été  adopté par  l’ensemble des  autorités  canadiennes  à 

l’exception de l’Alberta, de la Colombie‐Britannique, de l’Ïle‐du‐Prince‐Édouard et du Yukon. 

Issue  d’une  consultation  de  la  CVMO  menée  au  cours  de  l’année  20131,  cette  nouvelle 

réglementation oblige les émetteurs non émergents inscrits à la TSX et les autres émetteurs non 

émergents  assujettis  dans  les  territoires  ayant  adopté  la  réglementation  à  fournir  de 

l’information  sur  la  représentation  féminine  au  sein  de  leur  conseil  d’administration  et  à  la 

haute direction selon  la formule « se conformer ou s’expliquer ».   La divulgation annuelle doit 

porter sur les éléments suivants2 : 

 la  durée  du mandat  et  les  autres mécanismes  de  renouvellement  des membres  du 

conseil d’administration; 

 les politiques sur la représentation féminine au conseil d’administration; 

 la prise en  compte par  le conseil d’administration ou  le comité de candidatures de  la 

représentation  féminine  dans  la  recherche  et  la  sélection  des  candidats  aux  postes 

d’administrateurs; 

 la prise en compte par l’émetteur de la représentation féminine dans la nomination des 

membres de la haute direction; 

 les cibles de représentation féminine au conseil d’administration et à la haute direction; 

 le nombre de femmes au conseil d’administration et à la haute direction. 

 

L’objectif de ce document est de dresser un bilan des premières divulgations au 15 mars 2015 

afin  de  déterminer  si,  de manière  générale,  ces  exigences  sont  respectées  et  quelle  est  la 

tendance  en  regard  de  la  fixation  des  cibles  de  représentation  féminine  au  conseil 

d’administration et à la haute direction. 

  	

                                                            
1 http://www.osc.gov.on.ca/en/SecuritiesLaw_sn_20130730_58‐401_disclosure‐requirements‐
women.htm 
 
2 http://www.lautorite.qc.ca/files/pdf/reglementation/valeurs‐mobilieres/58‐101/2014‐10‐
15/2014oct15‐58‐101‐avis‐publication‐fr.pdf 
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MISE	EN	SITUATION	
Les  initiatives  législatives  visant  à  accroître  la  présence  des  femmes  dans  les  instances 

organisationnelles des organisations peuvent être classées en deux catégories: d’une part,  les 

mesures  législatives assorties de quotas et de mesures contraignantes ou pas et, d’autre part, 

celles qui invitent les entreprises à dresser un bilan de la représentation des femmes au sein de 

leurs  instances  en  leur  proposant  de  se  fixer  des  objectifs.  Si  les mesures  législatives  sont 

sources d’avancées majeures, en particulier si elles sont assorties de sanctions,  les  législations 

faisant appel à la bonne volonté des dirigeants peuvent présenter l’avantage d’être plus souples 

et de laisser davantage de liberté aux entreprises.  

Depuis le début des années 2000, l’approche canadienne s’est exprimée principalement par les 

actions suivantes : 

2006 :  Loi sur  la gouvernance des sociétés d’État. Par cette  loi,  le gouvernement du Québec 

s’est engagé à ce que  tous  les conseils d’administration des sociétés d’État  (23) soient 

constitués  à parts  égales de  femmes  et d’hommes  à  compter du 14 décembre 2011. 

avec la Loi sur la gouvernance des sociétés d’État. En cinq ans, la représentation globale 

des femmes au sein des conseils d'administration de ces organismes publics est passée 

de 28 % à 52,4 %. 

2013  Dépôt par le Sénateur Céline Hervieux‐Payette du projet de loi d’intérêt public du Sénat 

intitulé  Loi  visant  à  moderniser  la  composition  des  conseils  d’administration  de 

certaines  personnes  morales,  institutions  financières  et  sociétés  d’État  mères, 

notamment à y assurer  la  représentation équilibrée des  femmes et des hommes.  Le 

texte  exige  notamment  que  les  sociétés  ci‐après  veillent  à  ce  que  leur  conseil 

d’administration  soit  composé d’au moins quarante pour  cent    (40%) de membres de 

chaque sexe : 

a)  les sociétés ayant  fait appel au public, au sens de  la Loi canadienne sur  les sociétés 

par actions, dont  les valeurs mobilières  sont émises et en  circulation et détenues par 

plus d’une personne; 

b) les banques énumérées à l’annexe I de la Loi sur les banques;  

c)  les  associations  coopératives  de  crédit  régies  par  la  Loi  sur  les  associations 

coopératives de crédit;  

d)  les  sociétés d’assurances,  régies par  la  Loi  sur  les  sociétés d’assurances,  ayant  fait 

appel au public;  

e) les sociétés de fiducie et de prêt, régies par la Loi sur les sociétés de fiducie et de prêt, 

ayant fait appel au public;  

f) les autres sociétés de régime fédéral cotées en bourse; 
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g) Les sociétés d’État mères énumérées à l’annexe III de la Loi sur la gestion des finances 

publiques sont assujetties aux mêmes obligations que les sociétés par actions, sauf en ce 

qui concerne le droit de voter contre un candidat à un poste d’administrateur. 

Après la deuxième lecture, ce projet de loi a été renvoyé à un comité. 

2013 :  Création par  le gouvernement  fédéral d'un Conseil consultatif ayant pour mandat de 

promouvoir  la  participation  des  femmes  aux  conseils  d'administration  des  sociétés 

publiques et privées. L’une des  recommandations de ce Conseil a été d’établir à 30 % 

l’objectif national de représentation des femmes au sein des conseils d’administration 

d’ici 2019. 

2013 :  Création de la Table des partenaires influents pour accroître la représentation féminine 

au sein des conseils d’administration et des instances décisionnelles. Soulignant que les 

quotas n’étaient pas nécessaires, ses membres ont retenu comme stratégie  la mise en 

œuvre de mesures volontaires. Sans  imposer de contraintes,  ils ont  invité  les  sociétés 

visées à  s’inspirer des cibles et des délais  suivants pour hausser  la  représentation des 

femmes dans  les conseils d’administration.  : 20 % d’ici 5 ans; 30 % d’ici 10 ans; 40 % 

d’ici 15 ans.  

2014  Accord  Catalyst  qui  enjoint  les  sociétés  participantes  à  accélérer  le  changement  et  à 

soutenir  l’augmentation de  la  représentation globale des  femmes au sein des conseils 

d’administration des sociétés de du classement FP500, afin de  la porter à 25 % d’ici à 

2017, en fixant leurs propres objectifs. 

2014 :  Adoption  par  la majorité  des  commissions  de  valeurs mobilières  canadiennes  d’une 

modification au Règlement 58‐101 sur l’information concernant les pratiques en matière 

de  gouvernance  visant  à  accroître  la  transparence  de  l’information  fournie  aux 

investisseurs  et  aux  autres  intéressés  sur  la  représentation  des  femmes  au  conseil 

d’administration et à la haute direction. 

À l’énumération de l’ensemble de ces actions, on peut constater qu’il existe une volonté de faire 

avancer ce dossier, mais qu’il existe une certaine  tension entre  les partisans d’une  législation 

ferme  et  d’une  législation  plus  souple  comme  empruntée  par  les  commissions  valeurs 

mobilières canadiennes. Certains souhaiteront comparer  les résultats de  l’approche volontaire 

comparativement à l’approche contraignante. Le tableau présenté à la page suivante permet de 

conclure  que  l’approche  faisant  appel  à  des  quotas  donne  des  résultats  à  court  terme  plus 

significatifs que l’approche plus souple3, bien que cette dernière soit initiatrice de changement. 

Cinq pays font l’objet de la comparaison soit la Norvège, l’Espagne et la Belgique qui privilégient 

l’approche des quotas et l’Australie et le Royaume‐Uni qui ont choisi l’approche « se conformer 

ou s’expliquer». 

                                                            
3 Listed Companies’  Engagement with Diversity : A Multi Jurisdictional Study of Annual Report 
Disclosures. http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2306932.  
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Terminons  cette mise  en  contexte  en  présentant  quelques  statistiques  sur  la  présence  des 

femmes au  sein des  conseils d’administration.   Nous utiliserons  les données  recueillies par  le 

cabinet Spencer Stuart pour l’année 20144 : 

 

Comme  on  peut  le  constater,  la  progression  de  la  représentation  féminine  au  sein  de  ces 

entreprises  s’effectue  constamment, mais  à  un  rythme  qui mériterait  d’être  accéléré  si  l’on 

adhère  aux  bénéfices  que  peut  apporter  un meilleur  équilibre  des  genres  dans  la  prise  de 

décision et si on prend en compte  le nombre d’administratrices d’expérience et bien  formées 

par nos écoles de gouvernance canadiennes.  Une statistique mérite d’être ajoutée qui montre 

                                                            
4 
https://www.spencerstuart.com/~/media/pdf%20files/research%20and%20insight%20pdfs/2014%20cssb
i.pdf%20target= 
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la  possibilité  d’un  certain  changement  à  l’horizon  étant  donné  que  43%  des  nouveaux 

administrateurs en 2014 étaient des femmes. 

 

Cette nouvelle préoccupation  tombe donc  à point  nommé puisque  cette  dernière  statistique 

témoigne  de  l’ouverture  des  organisations  à  accroître  la  présence  féminine  au  sein  de  leurs 

instances. 

Pour clore ce portrait de la représentation des femmes au sein des conseils d’administration au 

Canada, une statistique qui permettra d’établir notre positionnement en regard d’autres pays5. 

 

Vous trouverez dans les pages suivantes les constats dégagés des divulgations effectuées par les 

entreprises canadiennes du 1er janvier au 15 mars 2015. 

                                                            
5 http://www.catalyst.org/knowledge/2014‐catalyst‐census‐women‐board‐directors 
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DÉMARCHE	SUIVIE	
L’ensemble des circulaires émises entre le 1er janvier 2015 et le 15 mars 2015 ont été revues à la 

lumière de  ces  exigences de divulgation  (423  circulaires),  ce qui  représente  environ 10% des 

circulaires  qui  pourraient  être  publiées  en  2015  si  on  se  fie  au  nombre  publié  au  cours  de 

l’année précédente. 

Le texte des divulgations pour chacune des organisations est présenté aux annexes 1 et II. Seuls 

les  textes  s’adressant  spécifiquement aux objectifs poursuivis par ces nouvelles exigences ont 

fait  l’objet  de  la  recherche  (  point  11). Nous  n’avons  pas  tenu  compte  des  divulgations  plus 

générales ayant trait à la sélection des candidats au conseil d’administration que les entreprises 

assujetties au Règlement 58‐101 doivent divulguer depuis 2005  et qui sont les suivantes: 

 Indiquer la procédure suivie pour trouver de nouveaux candidats au 

conseil d'administration. 

 Indiquer si le conseil d'administration a ou non un comité des candidatures 

composé uniquement d'administrateurs indépendants. Dans la négative, indiquer les 

mesures prises par le conseil pour encourager une procédure de sélection objective. 

 Si le conseil d'administration a un comité des candidatures, exposer ses 

responsabilités, ses pouvoirs et son fonctionnement.  
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RÉSULTATS	
Les résultats seront présentés en deux groupes, soit les entreprises de grande taille comme 

classées par le cabinet Spencer Stuart dans son document 2014 Canadian Spencer Stuart Board 

Index6 et les autres entreprises. 

Entreprises	de	grande	taille	
Parmi les 100 plus importantes entreprises canadiennes, 14 d’entre elles ont publié leurs 

circulaires de la direction pour la période couverte par le travail. Vous trouverez à la page 

suivante un résumé de leurs divulgations. Près de la moitié s’est fixé des objectifs soit en regard 

de la participation au conseil d’administration ou à la haute direction. Il est intéressant de noter 

que trois des entreprises qui font état d’objectifs en 2015, Emera Incorporated,  la Banque de 

Montréal et la Banque Royale, avaient déjà mentionné des objectifs de représentation féminine 

dans leurs circulaires de la direction en 2014 comme le fait état l’étude du cabinet Osler7 : 

 

   

                                                            
6 
https://www.spencerstuart.com/~/media/pdf%20files/research%20and%20insight%20pdfs/2014%20cssb
i.pdf%20target= 
 
7 
http://www.osler.com/uploadedFiles/News_and_Resources/Publications/Guides/Planning_for_2015_%E
2%80%93_a_2014_Canadian_Proxy_Season_Retrospective/Proxy‐2014‐Women‐On‐Boards‐in‐Canada.pdf 
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Résumé des divulgations des entreprises de grande taille 

 

Entreprise  Nature de la divulgation

BNC  Politique  de  tendre  vers  la  parité.  Cible :  au moins  33 %  des membres  du  CA soit 
féminin avec comme moyen que  la moitié des candidats sélectionnés pour combler  les 
postes d’administrateurs vacants soient des femmes. Cible dépassée en 2015 : 44% des 
candidats proposés sont des  femmes. Cible pour  les membres de  la haute direction et 
des dirigeants : 40% pour 2016. 

BLC  Politique qualifiée de non nécessaire compte tenu de ses bonnes pratiques au niveau du 
recrutement  des  administrateurs  (38%  de  femmes)  et  au  niveau  de  son  équipe  de 
direction (32% de femmes). 

BMO  Politique  et  cible de 40% de  femmes dans  les postes de haute direction d’ici 2016.
Niveau d’atteinte en 2014 : 36 %. En regard du CA, la politique stipule que les femmes et 
les hommes représentent respectivement au moins  le tiers (33%) des administrateurs 
indépendants.  En  2015,  le  %  pourrait  atteindre  41,7%  parmi  les  administrateurs 
indépendants. 

TD  Trois  objectifs  annuels  fixés  au  niveau  de  la  représentation  féminine  et  des  autres 
groupes au sein de la direction de la Banque dont 35 % de femmes au niveau des postes 
de vice‐président ou supérieurs à  la Banque.   Pas d’objectifs spécifiques au niveau du 
CA et de la haute direction vu la petite taille de ces deux groupes et les résultats atteints 
(35% de femmes au CA) et 30% de femmes au niveau de la haute direction 

Scotia  Politique  écrite  sur  la  diversité.  Signataire  de  l’Accord  Catalyst.  Cible  au  niveau  du 
conseil d’administration : 25 %. 

Royale  Inscrit dans  les valeurs de  la Banque. Cible : au moins   30 % des membres du conseil 
d’administration soit des femmes, cible à la hausse par rapport à 2014 (25%). Aucune 
cible mentionnée  pour  les membres  de  la  haute  direction.  Au  31  octobre  2014,  la 
représentation féminine était de 37,5%. 

Emera inc  Politique que  le nombre de femmes ne soit  jamais  inférieur à 25 % au sein du conseil 
d’administration. En regard de  la haute direction,  la fixation d’objectifs n’est pas  jugée 
comme le moyen le plus approprié. 

Fairfax  Financial 
Holdings 

Mentionne qu’il serait désirable d’avoir au moins une  femme au sein du CA. Aucune 
femme  n’est  présentement  membre  du  conseil  d’administration  et  de  la  haute 
direction. Toutefois, présence féminine au niveau des filiales. 

Shaw 
Communication 

Donne seulement un bilan de la représentation féminine : 25% de femmes au niveau des 
membres du CA indépendants, 35% de l’équipe de direction et 25% des postes de vice‐
présidence principale et des postes supérieurs. 

Suncor  Donne seulement un bilan : 11 % de la haute direction est féminine et 25,5% des cadres 
supérieurs et 25 % des candidatures proposées au conseil d'administration. Volonté de 
s'adresser aux obstacles nuisant à l’avancement des femmes. 

TransAlta  Politique portant sur la diversité en son sens large. Donne un bilan de la représentation 
féminine : 38% haute direction, 31 % au  conseil d’administration et 23 % de  l’effectif 
total. Aucune cible. 

Transat  Aucune divulgation selon les nouvelles exigences

Transcontinental  Aucune cible ou politique. Donne un bilan du conseil : 21 % des membres étaient des 
femmes au 31 octobre. 

Yamana Gold  Orientation générale en matière de diversité .

 

Les premiers résultats de la divulgation en ce qui a trait aux entreprises de grande taille permet 

de constater l’ouverture d’un bon nombre d’entre elles ( 7 sur 14) à se munir d’une politique et 
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de cibles en matière de représentation féminine, bien que ces cibles ne soient pas généralement 

assorties d’une échéance, à  l’exception de  la Banque Nationale et de  la Banque de Montréal. 

Autre  point  à  signaler :  la  divulgation  de  cible  est  plus  fréquente  en  regard  du  conseil 

d’administration  que  de  la  haute  direction.    C’est  un  point  à  suivre  dans  les  prochaines 

divulgations  étant  donné  que  cette  nouvelle  réglementation  vise  également  à  encourager  le 

développement  du  vivier  de  talents  féminins  pour  accéder  aux  postes  d’administrateurs  de 

sociétés. Notons que dans les cinq pays européens mentionnés préalablement, cette divulgation 

était initialement relativement peu présente, mais cette dernière s’est accrue progressivement, 

cette  information  constituant  l’un  des  indicateurs  de  la  proactivité  et  de  la  volonté  de 

changement des organisations :  

 

De  plus,  on  peut  également  constater  que  les  entreprises  abordent  le  dossier  en  termes  de 

diversité  et non  en  termes précis d’accroître  la  représentation des  femmes  au  sein de  leurs 

instances. Enfin, un dernier constat en regard de ces divulgations est  le  fait que  le mot parité 

n’est utilisé que très peu souvent dans les textes de divulgation, seulement la Banque Nationale 

faisant mention de son engagement à tendre vers la parité.  

Autres	entreprises	
Le  nombre  d’entreprises  procédant  à  une  divulgation  de  leur  politique  en  matière  de 

représentation  féminine est  inférieur à celui des plus grandes entreprises  (voir Annexe  II pour 

les textes de divulgation). Vingt‐huit ont procédé à une divulgation sur  les 360 potentielles, ce 

qui représente environ 8%. Cette statistique se doit d’être utilisée avec prudence étant donné 

qu’un certain nombre d’entre elles pourrait être non assujetti à  la divulgation en raison du fait 

que  l’Autorité  des  valeurs  mobilières  dont  elles  relèvent  n’a  pas  adopté  la  nouvelle 
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réglementation. De ce nombre, onze entreprises (11 sur 28) se sont dotées d’une politique de 

diversité ou de cibles comme le démontre le tableau présenté ci‐dessous.   

Résumé des divulgations des autres entreprises 

Entreprises  Divulgation

Aberdeen Asia Pacific  Demande  du  conseil  d’administration au  comité  de  nomination  de 
préparer une politique. 

Altus Group Inc.  Politique sur la diversité sans aucune cible.

Canadian Western Bank  Politique et  cibles.  25 %  de  femmes  au  conseil  d’administration d’ici 
2018. 25 % du comité exécutif soit composé de femmes. 

Celestica inc.  Politique  portant  exclusivement  sur  la  présence féminine  au  sein  des 
conseils  d’administration.  Objectif  de  30%  en  2020  et  la  liste  initiale 
pour les candidatures aux postes du conseil doit compter au moins 50 % 
de candidatures féminines. 

Fiducie Capit.Scotia  Cible  d’au  moins  25%  au  niveau  du  conseil  d'administration  et  des 
indicateurs de performance pour  les « Femmes promues à un poste de 
vice‐présidente ou à un poste de niveau  supérieur » :  cible de 40‐50% 
pour le Canada, É.‐U, et le R.‐U. et de 20‐25% pour l’international. 

Fiducie B.Royale  Cible  d’au  moins  de  30%  de  présence  féminine  au  conseil 
d’administration. Pour la haute direction, le sexe est considéré au même 
pied que l’âge, l’ethnie, la représentation géographique. 

Fiducie TD  Même  approche  que  la  Banque.  Engagement  d’éliminer  les  barrières 
freinant l’accès des femmes à des postes de haute direction. 

Newfoundland Capital  Politique écrite sur la diversité intégrant la représentation féminine.

Nova Scotia Power  Cible :  le  nombre  de  femmes  au  conseil  d’administration  ne  devrait 
jamais être inférieur à 25%. 

Quincaillerie Richelieu  Politique du conseil de compter sur un nombre appréciable de femmes 
au conseil d’administration et à  la haute direction. Augmentation de  la 
représentation  au  fur  et  à  mesure  que  certains  administrateurs  et 
membres de la direction devront être remplacés 

Scotiabank Tier 1 Trust  Politique écrite  sur  la diversité. Signataire de  l’Accord Catalyst. Cible au 
niveau du conseil d’administration : 25 %. 

 

Les 17 entreprises suivantes ont divulgué explicitement n’avoir aucune politique ou aucune cible : 

Advance Micro Development, A&W Revenue Royalties  Income Fund, CargoJet  Inc., ChemTrade 

Logistic,   Connacher Oil&GAs, Endo International PLC,  la Compagnie pétrolière Impériale,   Fond 

central  du  Canada,  Société  Caldwell  International,  Micromen  Technologies  Inc.,  Newmount 

Mining  Corporation,  Potash  Corporation,  Sandvine  Corporation,  Sears  Canada  Inc.,  Stellar 

Biotechnologies, Tyco et Western Central Road & Rail Ltd. 
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Soulignons enfin qu’à l’instar des entreprises de plus grande taille : 

 l’appellation des politiques de  représentation  féminine prend  celle de Politique de  la 

diversité à l’exception d’une seule entreprise soit, Celestica inc.;  

 les objectifs ou  les cibles ne  sont accompagnés d’aucune date butoir à  l’exception de 

Celestica inc. 

Ceci soulève certaines préoccupations qui seront abordées en conclusion. 

Sommaire	de	l’ensemble	des	cibles	
Vous trouverez ci‐dessous un tableau résumant les cibles identifiées jusqu’à maintenant par les 

entreprises. 

25%  30%‐39%  40%  50% 

Banque Scotia (CA)  BNC (CA)  BMO (cadres supér.)  BNC 

Emera (CA)  BMO (CA)  Fiducie  Cap.  Scotia: 
vp:  cible  de  40‐50% 
pour  le  Canada,É.U., 
Angleterre 

 

Canadian Western Bank 
(CA) 

B. TD (Direction)     

Fiducie Cap.Scotia (CA)  B.Royale (CA)     

Nova Scotia Power (CA)  Fiducie B. Royale     

Scotia Bank Tier (CA)  Celestica Inc.     
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Conclusion	
Que  peut‐on  conclure  de  ces  premières  divulgations?  Les  entreprises  de  grande  taille  se 

conforment  plus  rapidement  que  les  entreprises  de  plus  petite  taille.  Comme  précisé 

préalablement,  il  se  peut  qu’une  source  d’explication  soit  le  fait  qu’un  bon  nombre  des 

circulaires  de  la  direction  publiées  ont  trait  à  des  entreprises  qui  relèvent  d’autorités 

réglementaires qui n’ont pas adhéré à cette nouvelle réglementation. Cet élément  fera  l’objet 

d’une  vérification  dans  une  publication  prochaine  qui  portera  sur  les  divulgations  des  trois 

prochains mois  et  leur  contenu.  Il  se  peut  également  que  l’entrée  en  vigueur  rapide  de  la 

réglementation à  la  fin de décembre n’ait pas permis à certaines entreprises de se conformer 

aux exigences. D’ailleurs, l’expérience d’autres pays8 permet d’entrevoir possiblement une plus 

grande adhésion dans les prochaines années. 

 

Toutefois,  en  regard  des  premières  divulgations,  on  peut  dénoter  une  volonté  certaine  des 

grandes entreprises et des moyennes entreprises d’accroître la représentation féminine au sein 

de leurs hautes instances. On peut par ailleurs s’interroger sur les conséquences d’associer une 

meilleure représentation féminine au thème de la diversité. Une telle association ne conduira‐

t‐elle pas, à plus ou moins brève échéance, à  la banalisation de  l’objectif de  la représentation 

féminine. Cette interrogation est d’autant plus importante qu’une seule institution a mentionné 

la parité dans sa divulgation soit la Banque Nationale du Canada.   

Enfin, il est permis de se questionner, du moins pour l’instant, sur l’absence quasi généralisée de 

dates butoirs pour  l’atteinte d’objectifs. Cette nouvelle  législation  étant perçue par  certaines 

femmes  comme  la  dernière  chance  donnée  aux  dirigeants  d’entreprise  de  rétablir  l’équilibre 

                                                            
8 Listed Companies’Engagement with Diversity : A Multi‐Jurisdictional of Annual Report Disclosures 
http://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2306932. 
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avant de demander  l’implantation de quotas, ce manque d’engagement à  long  terme  fera‐t‐il 

douter  certaines  femmes  quant  à  l’efficacité  de  cette mesure?  Si  on  fait  exception  de  trois 

entreprises (BNC, BMO et Celestica), les divulgations comportant des cibles n’ont pas d’horizon 

à  court  terme  et n’offrent  aucun plan d’action précis permettant d’envisager dans un  avenir 

rapproché  la  présence  d’une masse  critique  féminine  au  sein  des  hautes  instances  de  nos 

organisations.  

Bref,  le  type  de  divulgation  actuel  est  signe  d’une  volonté  de  changement,  mais  est‐elle 

suffisante  pour  amorcer  la  transformation    souhaitée  au  rythme  désiré  et  attendu  par  les 

femmes?  Une certaine espérance est permise. 
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Annexe 1 

Les institutions de grande taille 

 

La Banque Nationale du Canada 
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Banque Laurentienne 

 

 

 

 

 

   



 

 

20

Banque de Montréal 
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La Banque TD  
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Banque de Nouvelle‐Écosse 
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Banque Royale  
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Emera Incorporated  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

25

Fairfax Financial Holdings 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

26

Shaw Communication 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Suncor 



 

 

27

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

 

28

TransAlta  
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Transat Inc. : Divulgation à partir d’une proposition d’actionnaire 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

 

30

Transcontinental 
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Yamana Gold  
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Annexe II 

Autres que les 100 plus importantes 
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Aberdeen Asia‐Pacific Income Investment Company Limited 

 

   



 

 

34

Advance Micro Devices Inc 

 

   



 

 

35

A&W Revenue Royalities Income fund 

The Fund and the Company have not adopted a written policy relating to the identification of 

women Trustees and Directors, respectively. The Governance Committee is required to annually 

develop and update a long term plan for the composition of the Board of Directors and one of 

the factors that it considers is diversity, including gender diversity. Other factors that the 

Governance Committee takes into consideration are the current strengths, skills and experience 

on the Board of Directors, any planned retirement dates and the strategic direction of the 

Company. Accordingly, the Board of Directors do not believe a written policy relating solely to 

the identification of women Directors is necessary. Each of the Trustees is also a Director, so the 

Trustees do not believe a separate written policy is necessary for the Trustees. 
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Altus Group Limted 
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Canadian Western Bank 

 

   



 

 

38

Cargojet inc. 

 

 

   



 

 

39

Celestica Inc. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

 

40

ChemTrade Logistic 

 

   



 

 

41

Connacher Oil and Gas  

 

   



 

 

42

Endo International PLC 

 

   



 

 

43

Fiducie de capital de la Banque Scotia 

 

 

   



 

 

44

Fiducie de la Banque Royale 

 

   



 

 

45

Fiducie de la Banque TD  

 

 

 

 

   



 

 

46

Fond central du Canada Ltd 

 

   



 

 

47

La Société Cadwell International 

 

   



 

 

48

Micromen Technologies Inc. 

 

   



 

 

49

Newfoundland Capital Corporation LTD 

 

   



 

 

50

Newmount Mining Corporation 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

 

51

Nova Scotia Power 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

 

52

Potash Corp 

 

 



 

 

53

Quincaillerie Richelieu 

 

   



 

 

54

Sandvine Corporation 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   



 

 

55

Scotia Bank Tier I Trust  

 

   



 

 

56

Silver Bull Resources Inc. 

 

   



 

 

57

Stellar Biotechnologies 

 

   



 

 

58

Tyco 

 

   



 

 

59

A&W Revenue Royalty Income Fund 

 

   



 

 

60

Sears Canada Inc. 

 

 

 

   



 

 

61

Imperial Oil 
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