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Résumé

Vue d’ensemble et objectif du
rapport

Lindustrie du capital de risque (CR) contribue de
facon importante au développement économique
du Canada. Malgré les progrés récents, I'industrie
du CR est confrontée a de nombreux défis,
comme commencer une carriére dans l'industrie
du CR, ainsi que la rétention et I'avancement des
femmes et leur représentation a tous les niveaux
de carriére. Au fur et a mesure que le domaine

se développe, les chercheuses et chercheurs

et les praticiennes et praticiens doivent trouver
les meilleures pratiques pour remédier aux
insuffisances émergentes; cependant, ils
n‘arrivent souvent pas a adopter une approche
universelle en raison des limites de la recherche.

Ce rapport fournit une étude exhaustive de

I'état de la représentation des femmes dans
I'écosystéme canadien du CR et identifie les
obstacles et les facteurs de réussite selon
différents points de vue. Lobjectif est d'offrir des
recommandations concrétes aux niveaux sociétal
(macro), organisationnel (méso) et individuel
(micro) pour améliorer I'entrée, I'avancement et
I'impact des femmes dans l'industrie.

Ce rapport fournit une étude
exhaustive de I'état de la
représentation des femmes dans
I'écosystéeme canadien du CR et
identifie les obstacles et les facteurs
de réussite selon différents points
de vue.

Les principaux obstacles a
I'entrée et a 'avancement des
femmes dans l'industrie du CR

La représentation des femmes dans I'industrie
du CR est considérablement affectée par

des obstacles clés aux niveaux sociétal,
organisationnel et individuel.

> Obstacles au niveau sociétal :

Les femmes sont confrontées a des défis en
matiére de réseautage et d'établissement de
relations en raison des obstacles liés au genre
dans l'industrie du CR. De plus, les exigences
en matiere d'éducation, de leadership et de
compétences limitent la consolidation des
capacités des femmes et des personnes
racialisées, ce qui renforce la nécessité d'un
environnement plus inclusif.

> Obstacles au niveau organisationnel :

L'absence d'accent sur la diversité et le

genre, ainsi que le manque de respect envers
les femmes, contribuent a une culture
organisationnelle d’exclusion dominée par

les hommes. Pour créer un environnement
plus inclusif, les organisations doivent mettre
en ceuvre des changements en matiére de
recrutement, soutenir les congés parentaux
et établir des pratiques et des politiques en
matiére d'équité, de diversité et d'inclusion (EDI).

> Obstacles au niveau individuel :

Les femmes sont confrontées a des obstacles
lorsqu'il s'agit de satisfaire aux exigences

en matiere d'éducation pour entrer dans le
domaine du CR en raison des stéréotypes

de genre. De plus, les pénuries de main-
d'oeuvre qualifiée et le manque d'occasions
de leadership et de réseautage efficaces
entravent les progrés des femmes et limitent
I'efficacité des efforts d'équité, de diversité et
d’'inclusion dans la création d'opportunités pour
les femmes et les groupes racialisés.



Promouvoir la représentation des femmes:
principaux facteurs et interventions

La promotion de la représentation des femmes
est centrée sur six facteurs clés de réussite aux
niveaux sociétal, organisationnel et individuel.
Voici certains des efforts d'intervention :

> Suivi des données sur la diversité au sein de
I'équipe :
Souligne I'importance de surveiller la diversité
au sein de I'équipe interne a I'aide de mesures
et d'indicateurs clés de performance.

> Mentorat, réseautage et possibilités
d’apprentissage:
Souligne le role de I'encadrement, du mentorat
et de la formation pour la croissance et le
développement de carriére.

> Engagement et soutien de la direction:
Souligne la nécessité d'avoir du personnel de
supervision et des directions générales qui
soutiennent la promotion d'un environnement
inclusif.

> Politiques et culture organisationnelles
inclusives :
Met I'accent sur les modalités de travail
flexibles et une culture du travail adapté afin de
promouvoir les pratiques d'équité, de diversité
et d'inclusion.

> Pratiques d’embauche et de recrutement
inclusives :
Reconnait I'importance de la diversité des
bassins de candidates et candidats et de
I'engagement a interviewer des candidates et
candidats diversifiés.

> Offrir de la valeur par le mérite :
Reconnait la valeur unique apportée par les
femmes a l'organisation, au-dela de la simple
atteinte d'indicateurs.

L'examen de la littérature a permis d'identifier
plusieurs facteurs et interventions clés.

> Principaux facteurs et interventions au
niveau sociétal :
Les initiatives et les reglementations des
gouvernements jouent un réle crucial dans la
promotion de la représentation des femmes
dans I'écosystéme canadien du CR. Des
programmes comme l'Initiative de catalyse
du capital de risque sont prometteurs pour
ce qui est de s'attaquer a l'inégalité entre les
genres au moyen de reglements et d'incitatifs
financiers, y compris des incitatifs fiscaux, des
fonds de capital de risque de travailleuses et
travailleurs et des initiatives de CR parrainées
par le gouvernement.

> Principaux facteurs et interventions au
niveau organisationnel :
Pour mettre en ceuvre des changements
notables, les leaders de I'industrie et les
organismes-cadres doivent reconnaitre la
diversité comme une priorité et une valeur
fondamentale. Les engagements comprennent
I'élaboration de programmes de mentorat
et de parrainage, I'amélioration de l'accés
aux femmes candidates, I'officialisation des
politiques d'embauche et d'avancement,
I'élimination du langage sexiste dans les offres
d’emploi, I'utilisation de listes de présélection
équilibrées entre les genres lors de la dotation
et la collecte de données sur la diversité et
I'inclusion au sein des sociétés de CR.

> Principaux facteurs et interventions au
niveau individuel :
Les interventions efficaces au niveau individuel
comprennent le déploiement de formation
sur les préjugés inconscients et d'incitations
basées sur le comportement pour les nouveaux
employés. Il est également essentiel de
s'attaquer a des changements systémiques
plus vastes en ce qui concerne les normes
individuelles et sociales des sociétés de CR et
d'atteindre les objectifs en matiere de diversité
et d'inclusion.



Principales recommandations

> Recommandations au niveau sociétal :
Améliorer I'accés aux programmes financés
par le gouvernement pour les groupes méritant
I'équité, attirer les jeunes talents gréace a des
subventions gouvernementales pour les stages
et les programmes coopératifs, améliorer
les initiatives destinées aux entreprises en
démarrage appartenant a des femmes et
concevoir des programmes de recherche qui
meénent a des réformes politiques axées sur
I'action au sein de l'industrie du CR.

> Recommandations au niveau
organisationnel:
Accroitre la représentation des femmes dans
I'enseignement postsecondaire, améliorer
les cours de CR en offrant des possibilités
d'encadrement professionnel et de mentorat,
offrir des bourses d'études aux femmes
qui choisissent des professions de CR,
concevoir des programmes de mentorat
culturellement pertinents, améliorer I'accés
au perfectionnement professionnel et
aux réseaux, soutenir le financement des
entreprises en démarrage des femmes,
améliorer I'équilibre travail-vie personnelle
et le soutien aux congés parentaux, recueillir
des mesures pour le suivi et I'évaluation des
pratiques d'équité, de diversité et d’inclusion et
concevoir des procédés d'embauche justes et
équitables.

> Recommandations au niveau individuel :
Accroitre la représentation d’investisseuses
et investisseurs et de portefeuilles de
placement diversifiés, obtenir des capitaux
par I'intermédiaire de divers groupes
d'investissement, créer des stratégies de
portefeuille dotées de criteres de prise de
décision axés sur I'EDI, forger des liens plus
solides avec les leaders et la haute direction
et remettre en question les préjugés en
changeant I'état d'esprit des investisseurs en
faveur de la diversité et de I'inclusion.

Conclusion

Grace a ce rapport, nous avons acquis

des connaissances sur I'amélioration de la
représentation des femmes dans I'écosystéme
du CR au Canada. Nous formulons des
recommandations visant a renforcer la
représentation et I'impact des femmes

dans l'industrie du CR aux niveaux sociétal,
organisationnel et individuel. En conclusion, cette
étude offre une compréhension approfondie de la
facon d'améliorer la représentation des femmes
dans I'écosysteme du CR au Canada en mettant
en ceuvre des recommandations ciblées et
pratiques aux trois niveaux.

Cette étude offre une
compréhension approfondie de la
facon d'améliorer la représentation
des femmes dans I'écosysteme du
CR au Canada en mettant en ceuvre
des recommandations ciblées et
pratiques aux trois niveaux.



Vue d’ensemble

Lindustrie du capital de risque (CR) a connu une
croissance constante au fil des ans, devenant
un élément essentiel de I'économie et jouant

un role important dans le développement de
I'écosystéme entrepreneurial au Canada. En
2021, I'Association canadienne du capital de
risque et d'investissement a déclaré pres de

15 milliards de dollars d'investissements en
CR.'Les sociétés de capital de risque stimulent
I'innovation et contribuent a la croissance
économique en investissant dans des entreprises

en démarrage et des entreprises a haut risque. De

tels investissements ont été essentiels au succes
de nombreuses organisations comme Apple,
Microsoft, Amazon, Alphabet et Facebook, qui ont
toutes été soutenues par des sociétés de CR a
leurs débuts.?

Néanmoins, la répartition de ces investissements
estinégale en raison des déséquilibres au sein
de l'industrie du CR. Selon PitchBook Data, les
entreprises en démarrage fondées exclusivement
par des femmes, aux Etats-Unis, ont recu 1.9 %
du total de 238,3 milliards de dollars de fonds de
CR déboursés en 2022, soit une baisse de 0,5 %
par rapport a 2021.% Les recherches suggerent
que les investisseuses et investisseurs en CR au
Canada ont tendance a préférer les entreprises
dirigées par des hommes, ce qui contribue a

la sous-représentation des femmes dans le
CR.*#%47 Par exemple, en 2019, seulement 15 %
des associés des sociétés de capital de risque
canadiennes étaient des femmes.2 De plus, selon
I’Association canadienne du capital de risque

et d'investissement, pres de 90 % de tous les
investissements canadiens en CR entre 2014

et 2019 sont allés a des entreprises fondées
exclusivement par des hommes.? Malgré la
tendance récente vers les activités économiques
numeériques, qui devrait offrir plus d’opportunités
aux femmes dans le domaine du CR, leur
participation reste faible.”

Introduction

Les avantages de la diversité des genres dans
les postes de direction ont été bien documentés.
McKinsey rapporte que les entreprises qui
comptent plus de 30 % de femmes a des postes
de direction obtiennent de meilleurs résultats
que celles ayant moins de femmes au sein de
leur leadership.™ ™ Dans I'industrie du CR, des
études ont montré une relation positive entre
les femmes occupant des postes de direction
et la performance de I'entreprise.® Une étude a
révélé gu'une augmentation de 10 % du nombre
de femmes associées dans les sociétés de CR
pourrait entrainer une augmentation de 1,5 %
du rendement financier annuel, tandis qu'une
diminution de la représentation des femmes
associées pourrait entrainer une baisse de la
performance financiere. Une autre étude a
dévoilé que les hommes partenaires ayant plus
de filles étaient plus susceptibles d'embaucher
des femmes dans leurs sociétés de CR, ce qui
augmentait les chances de succés des fonds.™

La littérature met en évidence comment la
représentation accrue des femmes dans les
sociétés de CR conduit a une plus grande
réussite financiére. La diversité des genres
parmi les investisseurs en capital de risque
améliore les chances de financement pour les
entreprises dirigées par des femmes et des
personnes racialisées, lesquelles apportent de
nouvelles perspectives, répondent a des marchés
inexploités et a des besoins non satisfaits, ce
qui se traduit par davantage d’innovation et

un rendement du capital investi accru®" Il a
également été démontré que les entreprises en
démarrage dirigées par des femmes sont plus
performantes, avec un rendement du capital
investi supérieur de 35 % et un chiffre d'affaires
supérieur de 12 % par rapport aux entreprises en
démarrage dirigées par des hommes.”® Le succes
d'entrprises en démarrage comme Sheertex,
dirigée par la fondatrice Katherine Homuth,
démontre les avantages de la diversité des genres
dans l'industrie du CR.”



Larrivée d'un plus grand nombre de femmes

dans I'industrie peut favoriser I'innovation

et apporter de nouvelles perspectives. Les
personnes qui investissent soutiennent souvent
les personnes auxquelles elles s’identifient,

mais cette focalisation étroite peut limiter

le succés des placements. ?° Les recherches
montrent que les investisseuses sont 30 % plus
susceptibles d'investir dans les projets de femmes
entrepreneures.?' De plus, lorsque la méme idée
est présentée aux investisseuses et investisseurs
en CR par un homme, l'idée a plus de chances
d'étre choisie pour un investissement.?? L'exclusion
des femmes et d'autres groupes diversifiés peut
avoir pour conséquence de négliger des idées
précieuses. Cependant, le fait d'avoir des femmes
a des postes clés dans le domaine du CR peut
améliorer I'accés au financement pour les femmes
entrepreneures.?

Cependant, certaines recherches remettent
également en question la corrélation entre

la représentation des femmes et la réussite
des investissements. Une étude a révélé que
I'ajout de femmes au conseil d'administration
d'une entreprise entrainait une baisse des
performances, mais cela peut étredG a la
discrimination a lagquelle les femmes faisaient
face au sein du conseil d'administration.?* Une
autre étude a démontré que la discrimination a
I'égard des femmes associées dans les sociétés

de CR peut conduire a I'exclusion des réseaux

et a une baisse du succes des investissements,
mais cet effet n'a pas été observé dans les
grandes entreprises comptant plus de femmes
associées.? La recherche a également révélé que
les différences entre les genres dans les résultats
des investissements ne sont pas dues au fait que
les femmes sont moins qualifiées, mais plutét a un
mangue d'avantages découlant des antécédents
de leurs collegues.?® Pour tirer pleinement parti
de la représentation des femmes dans les postes
de direction, les organisations doivent s'efforcer
d'assurer la diversité et I'inclusion.

Bien que certaines sociétés de CR prennent des
mesures pour remédier aux inégalités entre les
genres en embauchant et en attirant davantage
de femmes dans le CR, les progrées ont été lents.
Les femmes entrepreneures et investisseuses
sont souvent négligées ou discriminées dans
I'écosystéme du financement.?’ Des études
récentes suggérent que la sous-représentation
des femmes dans le CR n'est pas accidentelle et
qu'il existe des obstacles importants, notamment
la discrimination systémique fondée sur le genre
au sein des sociétés de CR, laquelle empéche
les femmes de poursuivre une carriére dans
I'industrie-?® Cette étude vise a déplacer la
conversation sur les femmes dans le CR au-
dela d'une perspective académique et vers une
perspective pratique et axée sur l'industrie.


Canadahttps://www.futurpreneur.ca/en/

Cette étude examine I'état de la participation

des femmes dans I'industrie du CR au Canada

et identifie les obstacles qui empéchent une
représentation accrue des femmes dans
I'écosystéme du CR. Létude met en évidence des
stratégies efficaces et des pratiques exemplaires
aux niveaux individuel, organisationnel et sociétal
pour améliorer la participation des femmes

a l'écosystéme du CR. Les résultats révelent
plusieurs lacunes dans les connaissances sur le
sujet, notamment des recherches universitaires
limitées, un manque de recherche sur les
initiatives de diversité et d’inclusion et des
recherches insuffisantes sur la protection du
travail pour les femmes et d'autres travailleuses et
travailleurs issus de la diversité dans l'industrie du
CR. Cette étude présente également un apercu de
I'état de I'industrie du CR en mettant I'accent sur
la représentation des femmes et les obstacles et
facteurs identifiés dans la littérature, ainsi que les
perceptions des personnes mémes de l'industrie
concernant les défis et les recommandations pour
y donner suite.

Les objectifs de cette analyse sontde :

Comprendre I'état de la
%% représentation des femmes
dans I'écosysteme du CR au

Canada

D'identifier les obstacles
@ individuels, organisationnels
(ou a I'échelle de I'industrie) et
sociétaux a I'amélioration de
la représentation des femmes
dans cet écosysteme du CR

D’identifier quelques leviers
et les meilleures pratiques
aux niveaux individuel,
organisationnel et sociétal qui
favoriseront la représentation
des femmes dans I'écosysteme
du CR au Canada.

Objectif de I'étude

Les objectifs de cette analyse sont de comprendre
I'état de la représentation des femmes dans
I'’écosystéeme du CR au Canada; d'identifier les
obstacles individuels, organisationnels (ou a
I'échelle de I'industrie) et sociétaux a I'amélioration
de la représentation des femmes dans cet
écosystéme du CR; et d'identifier quelques leviers
et les meilleures pratiques aux niveaux individuel,
organisationnel et sociétal qui favoriseront la
représentation des femmes dans I'écosystéme du
CR au Canada.

Cette analyse a révélé plusieurs lacunes. Les
recherches universitaires qualitatives explorant
les expériences vécues par les femmes qui
entrent dans l'industrie du capital de risque ety
progressent au Canada sont limitées, bien qu'il
existe de I'information qualitative sous forme

de reportages et d'éditoriaux. De plus, il y a une
rareté de recherches portant sur les voix des
femmes entrepreneures et des sociétés de CR
racialisées ou a l'intersection d'autres identités
marginalisées. Il y avait également peu de
données quantitatives ou qualitatives disponibles
sur I'efficacité et I'adoption des interventions en
matiére de diversité et d'inclusion au sein des
sociétés de CR au Canada. Les mesures prises par
les sociétés de CR au Canada pour promouvoir
I'inclusion des femmes dans l'industrie, ainsi que
la résistance et les défis auxquels elles pourraient
étre confrontées, demeurent également
inexplorés. En outre, il n‘est pas clair si des
mesures ont été prises au niveau gouvernemental
pour promouvoir 'engagement des femmes

dans l'industrie par le biais de politiques et

de reglementations. Au Canada, il y a peu de
recherches disponibles sur la protection du
travail pour les femmes et d'autres travailleuses
et travailleurs de I'industrie du CR issus de la
diversité.

La section suivante de cette étude donne un
apercu du paysage du CR en mettant I'accent sur
la représentation des femmes dans l'industrie et
sur les obstacles et les facteurs mentionnés dans
la littérature, suivi d'une analyse de 11 entrevues
approfondies menées aupres de personnes
représentant I'industrie au Canada. Ce rapport
examine leurs perceptions sur les obstacles,

les facteurs et les recommandations visant a
améliorer les défis auxquels sont confrontés les
parties prenantes de I'industrie.



Les femmes dans
I'industrie du capital de

risque

Vue d’ensemble

Les sociétés de capital de risque offrent aux
entreprises en démarrage, en particulier

celles qui en sont a leurs débuts, un moyen
d'obtenir du financement par actions aupres
d'investisseuses et investisseurs providentiels
privés, de groupes d'investisseurs providentiels,
de fonds d'amorcage, de sociétés de CR, de
grandes corporations de CR et d’investisseurs
institutionnels. Ce type de financement permet
aux entreprises en démarrage d'éviter les voies de
financement traditionnelles comme les banques,
qui peuvent étre difficiles d’'accés et ou il peut étre
difficile d'obtenir des fonds.?”*°Un des avantages
des investissements en CR est qu'ils peuvent
aider les entreprises en phase de démarrage a
atteindre des niveaux élevés de rentabilité dans
un laps de temps plus court. Cependant, les
investisseuses et investisseurs en CR obtiennent
généralement leurs bénéfices en profitant

du développement et de la vente de produits
commerciaux des entreprises dans lesquelles ils
investissent. Par conséquent, ils exigent souvent
un taux de rendement et d'intérét plus élevé sur
leurs investissements.3" 32

Cette section donne un apercu de I'écosysteme
actuel du CR au Canada aux niveaux sociétal
(macro), organisationnel (méso) et individuel
(micro), et traite des obstacles et des catalyseurs
en fonction des données recueillies aupres des
11 personnes représentant des sociétés de CR
canadiennes ayant participé a I'étude.

Perspectives et obstacles au
niveau sociétal

L'écosysteme canadien du CR a connu une
croissance importante, le Canada se classant
au troisieme rang mondial pour ce qui est de
I'investissement en CR.33 Les investissements
en CR dans les entreprises canadiennes en
démarrage ont atteint un niveau record de
6,2 milliards de dollars en 2019. En 2020, les
investissements en CR dans les entreprises
canadiennes en démarrage ont diminué en raison
de la pandémie pour s'établir a 4,2 milliards de
dollars.?

L'environ nement reglementaire au
Canada

> De multiples organismes de reglementation:
Au Canada, le cadre réglementaire de I'industrie
du CR est fagconné par divers organismes,
dont le ministére des Finances, la Banque
du Canada, les autorités canadiennes en
valeurs mobiliéres, Le Centre d'analyse des
opérations et déclarations financiéres du
Canada (CANAFE) et le Bureau du surintendant
des institutions financieres. Ces organismes
ont des responsabilités distinctes et travaillent
ensemble pour former un environnement
reglementaire complet.

> Les limites du projet de loi C-25:
Etant donné que les sociétés de CR ne sont
généralement pas cotées en bourse, le
mandat du projet de loi C-25 en matiére de
divulgation de la diversité au sein des conseil
d’administration et de la haute direction ne
s'applique pas a la plupart des sociétés de
CR, ce qui crée un écart potentiel dans la
compréhension et la promotion de la diversité
au sein de l'industrie.®¢

> Lescritéres d'investissement:
Les limites d'investissement pour les
investisseuses et investisseurs providentiels
et les sociétés de CR, comme les exigences



de revenus et les seuils de valeur nette,
peuvent exclure les personnes ayant des
ressources financiéres ou des actifs limités,

ce qui peut réduire la diversité des personnes
qui investissent dans le paysage du CR.*’

Pour étre inscrits comme investisseuse ou
investisseur, les investisseuses et investisseurs
providentiels doivent avoir des revenus d'au
moins 200000 $ par année au cours des deux
années précédentes et avoir au moins 1 million
de dollars d’'actifs a investir, ou une valeur
nette supérieure a 5 millions de dollars.*® De
méme, ils sont tenus d’'engager un minimum de
3 millions de dollars dans une entreprise et de
se retirer dans la décennie suivant la croissance
substantielle de I'entreprise.®

La participation du gouvernement auCR:
la BDC Capital, une entité de CR soutenue par
le gouvernement, gere des programmes de
CR au nom du gouvernement canadien, tandis
que l'Initiative de catalyse du capital de risque
du gouvernement fédéral collabore avec des
sociétés de CR privées et des entreprises
pour promouvoir la diversité et I'inclusion.

Ces efforts représentent un modele mixte

de CR gouvernemental visant a favoriser les
meilleures pratiques au sein de I'industrie.*®

Les incitatifs fiscaux pour la diversité :
Une autre fagon pour les gouvernements
fédéral et provinciaux de participer au secteur
du CR consiste a offrir des incitatifs fiscaux
aux investisseurs en CR, comme les fonds de
capital de risque de travailleurs (FCRT) prévus
par la loi.*'Les FCRT soutiennent les PME
nationales et ces incitatifs pourraient étre
utilisés pour promouvoir I'égalité des genres
dans l'industrie du CR.

Les reglementations sur I'emploi et la
participation des femmes:

Des réglements comme la Loi sur I'équité en
matiére d'emploi, la Loi canadienne sur les
droits de la personne et le Code des droits de
la personne de I'Ontario pourraient avoir une
incidence sur la participation des femmes
dans l'industrie du CR. Cependant, il n'est pas
certain que ces réglementations s'appliquent
a différents types de sociétés de CR. Si elles
s'y appliquaient, elles pourraient contribuer

a améliorer la représentation des femmes et
d‘autres groupes désignés dans l'industrie.*?

> Les dispenses a la catégorie des

investisseuses et investisseurs qualifiés :
Les organismes de reglementation ont pris
des mesures pour promouvoir la diversité
dans I'écosystéme du CR en introduisant

des dispenses dans la catégorie des
investisseuses et investisseurs qualifiés. Par
exemple, I'Alberta Securities Commission et la
Financial and Consumer Affairs Authority de

la Saskatchewan ont proposé un Prospectus
Exemption for Self-Certified Investors —

une dispense pour les investisseuses et
investisseurs autocertifiés, leur permettant de
participer a I'écosysteme des investisseuses
et investisseurs providentiels s'ils satisfont

a certaines exigences. lIs doivent signer une
déclaration d'investisseuse ou investisseur
autocertifié et une reconnaissance attestant
de leur formation ou de leur expérience
financiere, de leur compréhension des risques
de placement et de leur acceptation des limites
de placement.®®* Une autre initiative notable
de la Manitoba Securities Commission permet
aux investisseurs non qualifiés de participer au
Women'’s Equity Lab Manitoba.*

Les obstacles au niveau sociétal

> Les préjugés culturels:

Les préjugés sociétaux concernant les
capacités et les roles des femmes influencent
leur entrée et leur avancement dans l'industrie.
Les stéréotypes selon lesquels les femmes

sont faibles, émotives et manquent de
compétences en leadership peuvent entraver
leur progression dans des secteurs dominés par
les hommes comme le CR.45 46.47.48.49

Les reglementations régissant les
investisseurs :

La reglementation actuelle, qui limite les
possibilités d'investissement aux personnes
ayant des revenus et des actifs plus élevés,
peut restreindre le pipeline d'investissements
providentiels en raison de I'écart de richesse
entre les genres et les races au Canada,
excluant potentiellement les femmes et les
personnes racialisées.5% 5'

Les limites en matiére de reglementation, de
surveillance et d'interventions:

Il existe peu de recherches sur l'efficacité

des initiatives gouvernementales visant



a promouvoir la participation des femmes

dans l'industrie du CR, comme I'Initiative

de catalyse du capital de risque, qui vise a
promouvoir la diversité des genres et des races
en investissant 50 millions de dollars dans
sept fonds de CR dans le but de promouvaoir la
diversité des genres et des races.5? 5% 54

> Les normes pour la collecte de données, la
déclaration et I'élimination proactive des
obstacles:
La Loi sur I'équité en matiére d’emploi et
le projet de loi C-25 exigent la divulgation
de la diversité, mais il n‘est pas clair si ces
reglements s'appliquent a divers types de
sociétés de CR exercant leurs activités au
Canada, ce qui pourrait entraver les progrés
dans I'élimination des obstacles fondés surle
genre.5® %¢

> Les niveaux de protection juridique pour les
femmes:
Les protections existantes comme la Loi
canadienne sur les droits de la personne et les
codes provinciaux des droits de la personne

traitent de la discrimination fondée sur le genre,
mais d'autres recherches sont nécessaires pour
comprendre si ces protections sont suffisantes
pour les femmes dans l'industrie du CR.%’

Les perspectives et les
obstacles au niveau
organisationnel

> Les parties prenantes de I'écosystéme du CR:

La perspective organisationnelle de I'industrie
du CR implique divers roles, y compris les
investisseuses et investisseurs en capital de
risque (analystes, directrices et directeurs et
partenaires généraux), les entrepreneures

et entrepreneurs, les commanditaires et les
avocats.®®-% Chacun de ces roles contribue

a identifier, financer et guider les entreprises
en démarrage dans leur parcours. Les
sociétés de CR peuvent prendre différentes
formes, telles que le capital de risque privé,
gouvernemental, d’entreprise, institutionnel,
bancaire et de détail en CR, reflétant les divers
types d'investisseuses et investisseurs et
d'organisations impliqués dans I'écosysteme
du CR.%% Les organisations-cadres, comme le
CVCA et les établissements d'enseignement,
jouent un réle important dans la définition

de I'écosysteme du CR et la promotion de
I'innovation." 62 %3 Au Canada, les secteurs
populaires pour les investissements en CR
comprennent I'information, les communications
et la technologie, les sciences de la vie, les
technologies propres et I'agroalimentaire, ce
qui montre I'accent mis par le pays sur les
industries axées sur I'innovation.®*

> La participation accrue des femmes dans les
organisations d'investissement providentiel :
La participation des femmes dans les
organisations d'investissement providentiel
au Canada a également connu une croissance
constante depuis 2017, reflétant une tendance
encourageante a 'amélioration de la diversité
des genres dans le secteur du CR, selon le
prochain rapport annuel 2023 de la NACO sur
I'investissement providentiel. En 2022, les
femmes représentaient 37 % des membres des
organisations d'investissement providentiel,
soit une augmentation substantielle par rapport
aux 27 % de lI'année précédente et plus du
double du chiffre de 2019.¢° Cette proportion
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s'aligne sur les normes internationales et Les femmes

dépasse méme celle de plusieurs pays, /|:| représentaient

dont le Royaume-Uni, tout en égalant celle des membres des
des Etats-Unis. Notamment, la création organisations
d'organisations d'investissement providentiel d'investissement

a forte représentation féminine ou composées
exclusivement de femmes a contribué de

maniére significative a ces progreés, en 2021 2022

mettant I'accent sur I'investissement dans les

providentiel en:

entreprises dirigées par des femmes.

Les obstacles au niveau
organisationnel

> Linsuffisance d’analyse comparative et de

suivi:

L'analyse comparative et le suivi limités de la
représentation des femmes dans les sociétés
de CR individuelles créent des défis pour

la promotion d’'une représentation accrue

et la comparaison des progrées entre les
organisations.®® Ce manque de transparence
peut entraver I'élaboration de stratégies ciblées
visant a promouvoir la diversité.®’

Des politiques et pratiques inefficaces:

Les politiques et pratiques existantes ont
souvent une efficacité limitée de 'amélioration
de I'expérience des femmes dans I'industrie,
ce qui souligne la nécessité de poursuivre

les recherches, d'adopter des approches
novatrices et d'apporter des améliorations
continues pour créer des environnements plus
inclusifs pour les femmes dans le domaine du
CR.c8

Les réseaux d’exclusion:

La nature axée sur le réseau de I'industrie du
CR entraine souvent des réseaux d'exclusion
qui peuvent étre biaisés contre les femmes,
limitant leur accés a des opportunités, des
ressources et des connexions précieuses.®® 70
Cela peut créer un obstacle pour les femmes
qui entrent dans I'industrie et progressent dans
leur carriere.”

femmes de poursuivre une carriére dans
le domaine du CR.”27374 | est essentiel de
s'attaquer a ces problémes pour créer un
environnement plus accueillant et plus
favorable aux femmes.

Des opportunités limitées en raison de la
taille de I'entreprise et du taux de roulement:
La petite taille des sociétés de CR et le faible
taux de roulement qu’'on y observe signifient
souvent moins d'opportunités pour les femmes
d'entrer dans des entreprises établies et d'y
occuper des postes de direction.”®” Ce manque
de mobilité peut rendre difficile pour les
femmes d'acquérir I'expérience et la visibilité
nécessaires pour progresser dans l'industrie.

Les processus d’embauche informels et les
préjugés inconscients :

Les processus d'embauche informels dans les
sociétés de CR peuvent permettre I'émergence
de préjugés inconscients, perpétuant la sous-
représentation des femmes dans l'industrie.””
8 S'attaquer a ces préjugés et mettre en ceuvre
des pratiques d'embauche plus structurées

et équitables peut contribuer a accroitre la
diversité et a assurer une représentation plus
équilibrée des femmes dans les réles de CR.

Les perspectives et les
obstacles au niveau individuel

> Des antécédents homogéenes et une
diversité limitée dans le domaine duCR:
La littérature souligne que les personnes
investissant en CR sont souvent issues
de milieux raciaux, socio-économiques et
de genres spécifiques, ont une éducation

> Une culture organisationnelle toxique et
hostile:
Une culture organisationnelle toxique et hostile
a l'égard des femmes peut se manifester
par la discrimination fondée sur le genre,
le harceélement sexuel et les inégalités de
traitement, ce qui décourage davantage les



exclusive et un acceés a la richesse
générationnelle. Les dirigeants en CR sont
principalement des hommes blancs, ce
qui entraine un manque de diversité dans
l'industrie.”

La sous-représentation des femmes dans
les postes de direction en CR au Canada:

Au Canada, les femmes sont considérablement
sous-représentées dans les postes de direction
au sein de l'industrie du CR et les progrés vers
la parité entre les genres sont lents.®° Cette
disparité a une incidence sur I'expérience

des femmes dans le domaine du CR, sur le
financement des entreprises dirigées par des
femmes et sur I'innovation et le succés de
I'économie canadienne.®

Les lacunes en matiéere de recherche surles
personnes de diverses identités de genre,
non binaires et racialisées :

Il'y a une pénurie de recherche surles
personnes de diverses identités de genre, non
binaires et racialisées dans le domaine du CR,
y compris une absence flagrante de données
sur I'équité salariale.??, 8 Des cas comme

le proces d’'Ellen Pao contre Kleiner Perkins
donnent un apercu des obstacles auxquels
sont confrontées les femmes racialisées,

mais il faut compléter par des recherches
supplémentaires.?4

Le plaidoyer en faveur d'une meilleure
répartition du capital :

Les initiés de I'industrie plaident en faveur
d'une meilleure répartition du capital entre

les entrepreneures et entrepreneurs noirs,
autochtones et racialisés du Canada.®s 8¢
Certaines publications universitaires et de
littérature grise décrivent le phénomeéne

des entrepreneures et entrepreneurs

noirs et racialisés recevant de maniére
disproportionnée moins de financement en
raison de la nature homophile d’'une industrie
de CR dominée par les Blancs et les hommes.®”
88 Cependant, des recherches supplémentaires
sont nécessaires pour comprendre les
obstacles cumulés auxquels sont confrontées
les femmes de diverses identités de genre, non
binaires et racialisées dans les sociétés de CR
et pour le financement par actions de leurs
entreprises en démarrage.

Les barrieres au niveau individuel

> L'absence de modéles de role et le manque

de confiance:

La représentation limitée des femmes, des
personnes de diverses identités de genre et
des personnes non binaires dans les postes de
direction de l'industrie contribue a I'absence
de modeles, ce qui peut entrainer un «manque
de confiance» et décourager les femmes de
poursuivre une carriere dans le domaine du
CR.89,90,9’I

Les préjugés inconscients dans les
décisions d’'embauche:

Les préférences et les préjugés individuels
jouent un rble essentiel dans les décisions
d’'embauche, ce qui peut entrainer des préjugés
sexistes inconscients. D'autres recherches sont
nécessaires pour comprendre I'ampleur de ce
probléme au Canada.??

Linadéquation des compétences et

de I'expérience — Alors que des sources
soutiennent que la faible représentation des
femmes dans l'industrie n'est pas un probleme
de compétences ou d'éducation, d'autres
soulignent la demande de connaissances et
d’'expérience préexistantes dans des secteurs
comme les STIM, ou les femmes sont sous-
représentées au Canada. Ce décalage a

des répercussions sur les établissements
d’enseignement et les milieux de travail du
domaine des STIM.7 9495



Vue d’ensemble

Cette section traite des procédés de collecte

et d'analyse des données pour cette étude,
présente les themes généraux identifiés au cours
de I'analyse thématique et décrit certaines des
principales caractéristiques des personnes quiy
ont participé.

L'échantillonnage et la collecte
de données

Afin de mieux comprendre la représentation des
femmes dans l'industrie du CR et les moyens de
I'améliorer, nous avons adopté une méthodologie
d’'échantillonnage intentionnelle pour nous
assurer que divers groupes de parties prenantes
de l'industrie du CR étaient représentés par les
participantes et participants aux entrevues.
Nous avons obtenu I'approbation éthique du
Research Ethics Board — comité d'éthique de la

TABLEAU 1
Description des participantes et participants

Code de la personne

La méthodologie
de I'etude

recherche, de la Toronto Metropolitan University
et le consentement éclairé des participantes

et participants avant de mener les entrevues.
Avant les entrevues, nous avons obtenu le
consentement des participantes et participants
au moyen de formulaires de consentement
éclairé.

Les entrevues ont été menées dans le but
d’explorer les expériences subjectives des
leaders et du personnel des sociétés de CR

afin de mieux comprendre les obstacles et les
facteurs de motivation de la représentation des
femmes dans l'industrie. Nous avons recruté deux
types de personnes : les cadres supérieurs et
les femmes employées dans les sociétés de CR.
Notre approche de recherche était qualitative,
ce qui impliquait de considérer les personnes
participantes comme des mandataires bien
informés, d'étre ouverts aux thémes émergeant
des données sans constructions théoriques

participante (Par) Ville Genre Race Poste
Par1 Ottawa Femme Blanche Responsable d'investissements
Par 2 Toronto Femme Est-asiatique Analyste
Par 3 Saskatoon Femme Blanche Vice-présidente exécutive
Par 4 Vancouver Femme Blanche Associée
Par 5 Régina Homme Blanc Directeur général
Par 6 Calgary Homme Blanc Associé co-fondateur
Par7 Toronto Femme Blanche Analyste
Par 8 Toronto Femme Sud-Asiatique Stagiaire
Par 9 Toronto Femme Blanche Stagiaire
Par10 Montréal Femme Est-asiatique Associée
Par 11 Toronto Femme Sud-asiatique Directrice d'entreprise




préconcues, et de comparer et de réviser
constamment les conclusions provisoires. Une
chercheuse a mené les entrevues, qui se sont
déroulées via Zoom et ont duré entre 45 et

60 minutes. Les entrevues ont été enregistrées
et transcrites de maniére professionnelle afin de
faciliter la procédure de codage.

Pour accroitre la portée de I'étude, nous avons
fait parvenir les renseignements sur I'étude et

le message de recrutement par courriel a nos
partenaires, et le Diversity Institute a publié I'appel
de participation sur les médias sociaux.

Pour atteindre un plus vaste public, nous avons
envoyeé les renseignements sur I'étude et le
message de recrutement par courriel a nos
partenaires, et le Diversity Institute a publié
I'appel de participation sur les médias sociaux.
Au total, 11 entrevues ont été menées au Canada.
La majorité des personnes interrogées — neuf
participantes (81 %) — se sont identifiées comme
des femmes et deux participants (19 %) comme
des hommes (voir le tableau 1).

L'analyse des données

Nous avons utilisé une approche qualitative en
deux étapes pour I'analyse des données recueillies
lors des entrevues. Dans un premier temps, nous
avons mené une procédure de codage ouvert et
identifié les themes clés émergeant des données.
Nous avons ensuite organisé les données codées
dans une feuille de calcul Excel et inclus les
thémes et les citations d’entrevue associées dans
une feuille de calcul.

Deuxiemement, nous avons effectué une analyse
de codage axial afin d'identifier les sous-thémes
recoupant les codes identifiés a la premiére
étape. Ensuite, nous avons travaillé en bindbme
pour examiner et discuter de I'interprétation, en
regroupant et en étiquetant les thémes dans des
catégories agrégées.

Pour nous assurer que les étiquettes de catégorie
s'excluaient mutuellement dans I'ensemble

des données, nous avons trié les données par
étiquette de catégorie et les avons examinées

en itérant entre les étiquettes de catégorie et

les citations réelles provenant des entretiens.
Nous avons identifié des catégories similaires, les
avons combinées et les avons renommées pour
créer une catégorie commune. La catégorisation
finale des données a été examinée par d'autres
membres de I'équipe pour s'assurer de la validité
de l'analyse.
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Principales constatations

Vue d’ensemble

Les résultats de cette étude suggérent que divers
facteurs influencent la faible représentation des
femmes dans l'industrie du CR au Canada. Sur la
base de notre analyse thématique, nous avons
classé les résultats des transcriptions d’entrevues
des personnes interviewées en trois catégories
distinctes : les obstacles, les facteurs et les
recommandations.

Les principaux obstacles a
I'entrée et a 'avancement des
femmes dans l'industrie du CR

Les participantes et participants a I'étude

ont identifié plusieurs obstacles a la faible
représentation des femmes dans l'industrie du
CR a trois niveaux (sociétal, organisationnel et
individuel), comme expliqué ci-dessous.

Les obstacles au niveau sociétal

Au niveau sociétal, on a discuté des obstacles

a l'entrée dans I'industrie, des obstacles
systémiques et sociétaux et de la discrimination,
ainsi que de la sous-représentation des femmes
dans I'industrie du CR et des défis qui empéchent
une plus grande participation des femmes dans
cette industrie.

Une personne a mentionné que
l'industrie du CR au Canada est tres
«hermeétique », ce qui contribue a
la difficulté de percer dans cette
industrie.
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El Key Findings

Des barriéres élevées a lI'entrée

Les participantes et participants a I'étude

ont mentionné que la forte dépendance de
I'industrie du CR a I'égard du réseautage et de
I'établissement de relations rend difficile I'entrée
des femmes dans l'industrie du CR, car elles ont
moins d'occasions de réseautage. Une personne
a mentionné que l'industrie du CR au Canada est
tres «hermétique », ce qui contribue a la difficulté
de percer dans cette industrie. De plus, le
«manque de connaissances et de sensibilisation
a I'égard de I'industrie » contribue également
aux défis liés au démarrage d’'une carriere dans
I'industrie du CR.

La culture de lI'industrie

Selon certaines personnes ayant participé

a l'étude, la culture de l'industrie du CR est
fortement influencée par la plus grande présence
«d’hommes blancs» dans I'industrie, ce qui

fait que les personnes qui s'identifient comme
racialisées ou comme femmes se sentent
«vulnérables» et «moins en sécurité». Une
participante a déclaré qu'elle avait d( «baisser le
ton de sa voix» pour se faire respecter dans un
espace dominé par les hommes. Une participante
a souligné la nécessité de créer, a I'avenir, des
espaces s(rs dédiés aux occasions de réseautage
pour les femmes et les personnes de diverses
origines «afin qu'elles puissent collaborer et
partager des idées».

Les obstacles systémiques dans
I'industrie du capital de risque

Les femmes et d'autres groupes méritant I'équité
sont nettement sous-représentés dans l'industrie
du CR par rapport a leurs homologues masculins,
ce qui rend plus difficile pour ces personnes

de s'imposer dans l'industrie. Une personne

a souligné I'importance de s'attaquer a ces
obstacles systémiques, tels que la « malnutrition
et le manque de nourriture» et le K manque
d’acces aux soins dentaires» auxquels sont



confrontées les communautés autochtones,
ajoutant que «lorsque vous mettez les choses

en perspective comme cela, je pense que cela
commence vraiment a montrer certains des
défis» qui affectent le succeés a long terme des
membres de la communauté dans l'industrie du CR.

La structure organisationnelle et les
barrieres culturelles

Les discussions au niveau organisationnel ont
principalement porté sur I'EDI, la structure et
la culture organisationnelles, ainsi que sur les
guestions de ressources humaines (RH).

Labsence de diversité et d'égalité des
genres

Les participantes et participants ont souligné le
manque d'importance accordée a la promotion
de la diversité au sein des organisations. Par
exemple, une personne a laissé entendre qu'il
«n'y a pas beaucoup de diversité raciale au

sein de notre organisation> en raison des
difficultés a collaborer avec les divers groupes
culturels et a comprendre leurs besoins. Une
autre a fait valoir que le fait de travailler avec des
partenaires diversifiés peut avoir « différentes
mesures de réussite », expliquant que «lorsque
nous investissons avec des partenaires des
Premieres Nations et Métis, nous considérons
l'investissement générationnel». Les préjugés
inconscients ou conscients a I'égard des
fondatrices et fondateurs issus de la diversité
ont également été identifiés comme un obstacle
au manque de diversification dans le bassin
d'embauche. Un personne a décrit un incident
ou «l'insinuation selon laquelle les fondatrices et
fondateurs issus de la diversité ne peuvent pas
créer de bons produits, ce qui n‘est pas le cas.
Lensemble les propriétaires issus de la diversité
a qui j'ai parlé ont été phénoménaux, maisily

a toujours cette implication que vous aurez un
rendement du capital investi faible si vous donnez
la priorité a la diversité ».

Le manque de respect envers les femmes

Certaines des personnes ayant participé ont
indiqué que le manque de respect envers leurs
collegues féminines constituait un défiimportant
a I'échelle de l'organisation. Une personne a
raconté I'expérience d'une collégue de travalil

qui «s'est vue retirer un certain nombre de
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responsabilités et a été transférée sous l'autorité
d'un nouveau directeur masculin» sans préavis,
décrivant I'expérience comme étant «vraiment
minimisante». De plus, il y a un «manque général
de considération de I'opinion des femmes». Une
personne a donné un autre exemple ou quatre
colléegues femmes s'opposaient a I'embauche
d'une personne, mais deux colléegues hommes ont
appuyé la décision, et cette personne a tout de
méme été embauchée. En général, on observe un
mangue de respect pour les femmes sur les lieux
de travail.

Une culture organisationnelle dominée
par les hommes

Au sein de I'organisation, la culture est
principalement influencée par les hommes et,
par conséquent, certaines personnes se sentent
exclues de certaines interactions, en particulier
celles impliquant des directeurs et des hommes
membres du personnel. Cela a créé une situation
ou certaines personnes se sentent exclues du
développement de relations plus étroites avec
leurs collegues en raison de I'existence d’'une
dynamique de «boy’s club>» ou «club des gars».
Une personne a ajouté que «la relation entre

les administrateurs masculins et le personnel
masculin est différente », ce qui rend la situation
«inconfortable» pour les femmes présentes

car elles «ne peuvent pas contribuer a la
conversation». En outre, on observe également
une différence de traitement entre les femmes



et leurs homologues masculins, selon laquelle on
s'attend a ce que les femmes soient un peu plus
accommodantes. Alors que le personnel masculin
semble pouvoir dire non plus facilement.

Lavancement de la carriére

Quelques personnes ont souligné les obstacles
liés a 'avancement professionnel des femmes
dans l'industrie du CR. Par exemple, une
participante a mentionné : «Méme si vous
faites le meilleur travail, lorsque vous obtenez
votre évaluation de rendement, ils trouveront
guelgue chose que vous n‘avez pas encore fait,
cela doit étre le cas avant que vous passiez au
niveau suivant.» Une autre personne a abondé
dans le méme sens en déclarant «gqu'iln'y a
jamais eu d'anticipation de croissance ou de
progression» pour les femmes dans l'industrie.
De plus, les hommes se voient également offrir
des possibilités sans «processus de concours »,
possibilités qui sont inaccessibles aux femmes
tout aussi capables.
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Selon laquelle on sattend a ce
que les femmes soient un peu
plus accommodantes. Alors
que le personnel masculin
semble pouvoir dire non plus
facilement.

De plus, une personne a signalé un écart dans la
diversité raciale entre les niveaux inférieurs et
supérieurs de la gestion, alors «qu'il y a beaucoup
plus de diversité raciale» aux niveaux de début de
carriére «qu'a un niveau plus élevé», soulignant la
nécessité d'une plus grande équité et d'une plus
grande inclusion du genre et de la race en milieu
de travail.

Le congé parental

Certaines des personnes participantes ont laissé
entendre que, malgré I'attention accrue portée
au soutien parental dans les organisations,

les femmes sont souvent confrontées a des
conséquences implicites, comme le fait d'étre
«négligées» ou «oubliées» a leur retour d'un
congé parental. De plus, une participante estimait
qu'elle avait « perdu des mois lors de son retour»
en plus du temps perdu pendant son congé
parental, ce qui l'avait frustrée.

Les hommes et les femmes ont également des
attentes différentes en matiére de congé parental.
Une personne a souligné : «Nous ne traitons

pas un pére et une mere de la méme maniere en
vertu de nos lois ou de nos attentes en matiére de
congé parental», ajoutant que, bien que certains
investisseurs masculins aient pris un congé
parental aprés avoir eu un enfant, il «n'y a pas de
symétrie dans la fagcon dont la société envisage le
congé parental pour les hommes et les femmes ».

Une personne a insisté sur la pression constante
pour rester «engagé» et suivre le rythme effréné
de I'industrie du CR. Une autre participante a
raconté une rencontre avec un investisseur senior
qui lui a conseillé d'envisager de «congeler ses
ovules» pour conserver sa liberté et ses options
plus tard, illustrant ainsi les défis auxquels sont
confrontées les femmes lorsqu'il s'agit de trouver
un équilibre entre leurs choix personnels et leurs
attentes professionnelles.



The participant noted that the
applicant pool is significantly
skewed toward men, which
makes it “extremely hard to
hire women at the VP and
principal level.”

La construction du pipeline

Une personne a indiqué que le manque de
diversité raciale au sein du bassin de candidate
et candidats constituait un obstacle important

a la mise en place du pipeline et du processus
de recrutement de I'entreprise. Pour remédier

a ce probleme, on propose que I'entreprise se
concentre sur «l'augmentation du nombre

de femmes qui veulent travailler dans cette
industrie », augmentant ainsi la participation des
femmes.

Une autre personne participant a la discussion a
attiré I'attention sur les défis liés au recrutement
de femmes pour des postes de haut niveau ou
de direction. On estime qu'il y a une pénurie
d'opportunités pour les femmes aux niveaux
d'entrée et d'associé, ou «méme au moment

ou vous atteignez deux ans d’expérience pour
I'embauche d'une associée ou d'un associé

au lieu d’'un ou une analyste, le paysage a
completement changé parce que les femmes
n‘ont pas eu les mémes opportunités, donc

votre pipeline sera composé a 80 % d’hommes,
méme apres seulement deux ans de carriére. Par
conséquent, il devient plus difficile d'employer
des femmes a des postes de direction. Pour
s'attaquer a ce probleme, cette personne suggere
gue les entreprises offrent des ressources et des
opportunités équivalentes aux femmes deés le
début de leur carriere. De plus, on a fait remarquer
que le bassin de candidates et candidats est
considérablement biaisé en faveur des hommes,
ce qui rend «extrémement difficile 'embauche
de femmes au niveau de vice-présidente et de
directrice».
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La culture organisationnelle

Certaines personnes ont fait état d’'une culture
d’exclusivité dans l'industrie du CR, ou «beaucoup
de ces transactions se font sur le terrain de

golf» et dans les espaces sociaux dominés

par les hommes, ce qui rend le réseautage et
I'établissement de relations plus difficiles pour les
femmes.

Une autre personne interviewée a fait remarquer
que la culture organisationnelle et les activités
de réseautage ont tendance a étre centrées sur
la consommation d'alcool et le tabagisme, ce qui
peut exclure les personnes qui ne s'adonnent
pas a ces activités. Ces difficultés soulignent
I'importance de développer des cultures et des
pratiques organisationnelles plus globales et
plus accueillantes qui valorisent la diversité

et favorisent la réussite de I'ensemble des
travailleuses et travailleurs.

Le faible taux de rétention des employées

Certaines participantes ont reconnu I'absence
d'équité et de justice dans leur milieu de travail, ce
qui a entrainé un faible taux de rétention chez les
femmes membres du personnel. Une personne a
raconté I'expérience de deux collegues femmes
qui ont quitté I'organisation parce qu’elles
estimaient qu'il y avait un «manque d'équité». Par
conséquent, l'organisation affichait en général de
faibles taux de rétention des femmes.

Les politiques et les pratiques

Malgré la mise en place de politiques et de
pratiqgues en matiére de diversité et d'inclusion,
les personnes participantes ont décrit un manque
de sensibilisation et de compréhension a I'égard
de ces politiques. Selon ces personnes, «si vous
creusez vraiment a propos de ce que vous faites
en matiére de [diversité et d'inclusion], il n'y a
presque rien de fait a ce sujet.» Dans la pratique,
ces politiques ne sont pas souvent mises en
ceuvre et I'absence de procédures formelles

sape leur [égitimité. Cela souligne la nécessité de
plaider en faveur d’'une plus grande transparence
et de politiques efficaces en matiére d'équité,

de diversité et d’inclusion communiquées et
exécutées de maniére cohérente dans I'ensemble
de l'organisation.



Les pratiques d'embauche

Les personnes participantes ont indiqué que

les préjugés inconscients constituaient un défi
important dans la promotion de la diversité lors
de I'embauche, citant I'absence de formation

sur les préjugés comme l'une des principales
causes. Malgré I'existence de politiques et

de pratiques en matiere d'EDI, on indique le
manque d’'informations a ce sujet. En examinant
la question de la diversité dans les pratiques
d’'embauche, des personnes ont suggéré que
«nous avons tous des préjugés inconscients

plus importants que nous ne le pensons. Et cette
diversité [politique d’'embauche] ne changera pas
tant que nous n‘aurons pas fait cela», exhortant a
des formations sur les préjugés inconscients. Une
autre personne a également souligné I'importance
d'interviewer un nombre suffisant de candidates
et candidats issus de la diversité afin d'établir un
«systeme [d'embauche] fondé sur la méritocratie
et tourné vers I'avenir».

Au niveau individuel

Au niveau individuel, les personnes participant
a I'étude ont identifié plusieurs défis qui
entravent la représentation et les progrés des
femmes dans I'industrie du CR, notamment
des exigences élevées en matiére d'éducation,
un soutien insuffisant de la part de la direction,
des possibilités limitées de réseautage et
d'apprentissage, et un manque d’'occasions de
mettre en valeur leurs compétences.

Des exigences élevées en matiere
d'éducation

Les exigences en matiére d’éducation pour les
personnes travaillant dans I'industrie du CR
sont généralement élevées, la plupart d’entre
elles étant titulaires d’au moins un dipléme de
premier cycle et certaines ayant des diplomes
d'études supérieures comme une maitrise ou un
doctorat, souvent dans le domaine de 'ingénierie
ou d'autres domaines techniques. Le type de
dipldme, comme un diplédme en génie ou en
informatique par rapport aux arts libéraux, peut
influencer la possibilité d'entrer dans l'industrie.
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Une personne a suggéré qu'un MBA est utile
pour I'avancement de la carriere vers des postes
de direction ou d'associée directrice ou associé
directeur et pour les possibilités de réseautage.

Le manque de soutien de la part de la
direction

L'une des participantes a exprimé son
mécontentement face au manque d'efforts
proactifs de la part des dirigeants de son
organisation. Lorsqu'elle a tenté d’entamer une
conversation sur le suivi de la diversité dans les
fonds de portefeuille de I'entreprise, elle s'est
heurtée a de la résistance ou de l'indifférence, ce
qui I'a laissée découragée et hésitante a «aller
plus loin en raison de la premiére réaction que jai
eue initialement».

Les possibilités de réseautage et
d’apprentissage

Selon une personne, les possibilités de réseautage
ou de travail spécialisé ne sont pas uniqguement
basées sur les compétences ou les qualifications
d’'un individu. Au lieu de cela, les personnes

qui ont établi «les meilleures relations avec

la direction» se voient souvent offrir de telles
opportunités. Cela peut créer un avantage injuste
pour les personnes qui sont déja bien connectées
au sein de l'organisation, ce qui peut désavantager
des personnes aussi qualifiées ou plus qualifiées

si elles n'ont pas le méme niveau de capacité a
établir des relations.



Les compétences requises

Une autre personne participante souligne que,
bien que «les compétences soient essentielles,
mais pas suffisantes pour réussir» dans l'industrie
du CR, «il faut aussi que vous ayez l'occasion de
mettre en valeur ces compétences». Elle explique
gue les personnes qui ont déja eu le «privilege

de recevoir du mentorat et du soutien>» ont la
responsabilité de créer des occasions pour que les
autres puissent mettre en valeur leurs talents.

Promouvoir la représentation
des femmes : principaux
facteurs et interventions

Outre les défis, les personnes participant a
I'étude ont été interrogées sur les facteurs

et les catalyseurs qui pourraient améliorer la
représentation des femmes et leurs possibilités
de réussite dans l'industrie du CR. Le facteurle
plus cité était le suivi régulier de la diversité de
I'équipe. Parmi les autres facteurs importants,
mentionnons la présence de mentorat, les
possibilités de réseautage et d'apprentissage,

le soutien et 'engagement de la direction et la
culture d'entreprise inclusive. De plus, I'adoption
de pratiques d'embauche et de recrutement
inclusives et la création de valeur grace a un
rendement élevé ont également été considérées
comme des facteurs importants dans la
promotion d’'une représentation plus élevée des
femmes dans l'industrie du CR.

Le suivi des données sur la diversité au
sein d'une équipe

Selon les participantes et participants, le principal
facteur de motivation pour la mise en ceuvre de
politiques et de pratiques inclusives est le suivi
et I'évaluation de la diversité au sein de I'équipe
interne, comme l'ont déclaré 80 % des personnes
interrogées. Par exemple, une personne a
mentionné que I'entreprise utilise des mesures
pour surveiller I'état de I'EDI, et a expliqué qu'elle
«suit et rend compte de la diversité de tous

les conseils d'administration des sociétés de
notre portefeuille, et il s'agit principalement de
données d'observation, bien que nous essayions
de les transformer en données de sondage ».
Plusieurs sociétés de CR ont mis en place des
programmes de renforcement des capacités et
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de sensibilisation pour promouvoir la diversité des
équipes dans les entreprises en démarrage et les
sociétés de CR, et elles ont établi des indicateurs
de performance clés internes pour évaluer la
«représentation des femmes dans les entreprises
gue nous financons » et «combien d'équipes de
direction de ces entreprises comptent réellement
des femmes a des postes de haute direction»,
dans leurs portefeuilles d'investissement. De
plus, une société de CR a un «mandat exhaustif
de faire des rapports» sur les progrés réalisés

en matiere d'EDI dans le cadre de son rapport de
vérification annuel. Ces initiatives sont en grande
partie motivées par la pression exercée par les
investisseurs institutionnels des sociétés de CR
participantes pour qu’ils suivent et améliorent le
statut EDI des sociétés de leur portefeuille et pour
améliorer leur propre situation interne en matiére
d’EDL.

Environ 53 % des
répondantes et
répondants au sondage
ont indiqué que:

> le mentorat
> le réseautage

> les possibilités
d'apprentissage

étaient des facteurs cruciaux pour accroitre
la représentation des femmes dans les
sociétés de CR.

Les possibilités de mentorat, de
réseautage et d'apprentissage

Environ 53 % des répondantes et répondants

au sondage ont indiqué que le mentorat, le
réseautage et les possibilités d'apprentissage
étaient des facteurs cruciaux pour accroitre la
représentation des femmes dans les sociétés

de CR. lIs ont souligné que I'encadrement et

le mentorat de leurs propres gestionnaires et

les programmes de formation interne sont des
moyens efficaces de soutenir la croissance et

le perfectionnement professionnels au sein de
ces entreprises. Les personnes interrogées ont
parlé positivement du soutien et du mentorat
recus de leurs gestionnaires et de leurs collegues.
Elles ont expliqué que leurs gestionnaires étaient



préts a investir beaucoup de temps pour les aider,
méme avec ce qu'elles considéraient comme des
guestions «stupides», et a consacrer «beaucoup
de temps aux choses que j‘ai dit vouloir
apprendre» pour les aider a développer leurs
compétences. Limportance du mentorat et de

la diversité a également été soulignée, certaines
personnes mentionnant les efforts délibérés

de leurs dirigeants pour constituer des équipes
diversifiées. Elles ont également mentionné les
occasions d'assister a des conférences et de
faire du réseautage avec d'autres spécialistes

de l'industrie «pour élargir leurs relations
personnelles ou professionnelles en CR», ce
gu’elles considéraient comme précieux pour

leur croissance personnelle et professionnelle.
Dans I'ensemble, les participantes et participants
étaient reconnaissants du soutien et des
occasions regus et considéraient le mentorat et
la diversité comme des facteurs importants pour
favoriser la réussite dans I'industrie du CR.

Les participantes et participants ont également
mentionné I'importance d'améliorer les
possibilités de renforcement des capacités et
les diplomes d'études, de sensibiliser a I'EDI
dans le milieu du travail, de créer un portefeuille
d'investissement diversifié et de chercher des
femmes investisseuses pour le financement
d'entreprises appartenant a des femmes. Une
personne a insisté sur I'importance d’accroitre la
sensibilisation plutét que de se contenter d’'une

politique précise sur lI'importance de I'équité, de la
diversité et de I'inclusion en milieu de travail afin
d’accroitre la représentation des femmes dans
différents réles.

L'engagement et le soutien de la direction

Les personnes participant a I'étude ont souligné
I'importance de I'engagement et du soutien de

la direction dans la mise en ceuvre et le maintien
de changements positifs au sein des sociétés de
CR. Elles ont souligné qu'il est essentiel d'avoir
du personnel de supervision et des directions
générales qui favorisent I'équilibre entre le

travail et la vie personnelle et qui favorisent les
discussions pour créer un environnement inclusif
et confortable. Des participantes et participants
ont fait part d'expériences personnelles ou la
direction générale de leur entreprise a fait preuve
d'attention et de soutien pour leur évolution

de carriére, avant méme qu'ils aient «signé le
document [contrat de travail]». Un tiers des
sociétés de CR des personnes participantes

ont reconnu I'importance de I'engagement de

la direction pour rendre les entreprises et les
sociétés de portefeuille plus inclusives. Cela s'est
traduit par des programmes de mentorat, des
bourses et des politiques qui donnent la priorité
a la diversité et a I'inclusion dans les entreprises
dans lesquelles les firmes investissent. Dans
I'ensemble, on a considéré 'engagement de la
direction comme un facteur clé de la création
d'une industrie du CR inclusive.




Des politiques et une culture
d'organisation inclusives

Pres de la moitié des sociétés de CR participantes
ont souligné I'importance d'une culture
organisationnelle inclusive pour la promotion des
pratiques d’EDI au sein de I'entreprise et dans

les sociétés du portefeuille dans le cadre du
processus d'investissement. Certaines personnes
ont mentionné I'importance de mettre I'accent
sur des modalités de travail souples et une
culture de travail «accommodante », ainsi que
sur des congés parentaux de soutien pour «les
peres et les meres» afin de créer une culture
organisationnelle inclusive offrant un équilibre
positif entre le travail et la vie personnelle.

Les participantes et participants ont parlé de
I'importance d’'une culture axée sur les personnes
pour soutenir et remonter le moral de I'équipe
dans ces sociétés de CR. Certaines entreprises
ont mentionné la nécessité d'avoir «des plans
d‘action sur la fagon dont nous traitons les
politiques internes [...]. des plans mis en ceuvre
pour s'assurer d'avoir une culture inclusive.»
Dans I'ensemble, les participantes et participants
considéraient qu'une culture organisationnelle
inclusive était un facteurimportant dans la
promotion des pratiques d'EDI au sein de
I'industrie du CR.

Les pratiques d'embauche et de
recrutement inclusives

Environ un tiers des personnes participantes ont
reconnu l'importance de pratiques d'embauche
et de recrutement inclusives pour promouvoir
une plus grande représentation des femmes dans
l'industrie du CR. Elles ont souligné I'importance
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de constituer une équipe hautement performante
guidée par le soutien de la direction en matiere
d’EDI. Certaines personnes ont insisté sur le

fait que «pour qu'une équipe fonctionne bien,

il faut gqu'il y ait, non seulement une femme
symbolique, mais plusieurs femmes qui changent
la dynamique de la fagon dont la direction attire
ensuite les talents plus largement», lorsqu'il
s'agit d’envisager un recrutement inclusif pour
constituer une main-d‘ceuvre plus diversifiée.
D’autres ont mentionné des politiques en matiere
de diversité et d'inclusion, certaines entreprises
investissant dans les femmes et étant dirigées
par des femmes. On a souligné la nécessité d'un
bassin initial de candidates et candidats diversifié,
alors que certaines entreprises s'engagent a
interviewer un nombre précis de candidates et
de candidats avant de prendre des décisions
d’'embauche. Dans I'ensemble, on considérait

que les pratiques d’'embauche et de recrutement
inclusives étaient des facteurs importants pour
une représentation plus élevée des femmes dans
I'industrie du CR.

Générer de la valeur dans le milieu de
travail grace au mérite

Les sociétés de CR des participantes et
participants ont reconnu que les femmes
apportent une valeur significative a I'organisation,
au-dela de la simple atteinte d’indicateurs ou de
la conformité aux exigences des investisseuses
et investisseurs. Les femmes sont souvent
créatives, adoptent des approches novatrices et
se concentrent sur la situation dans son ensemble
et les contributions sociales. Une société de

CR participante a indiqué que les femmes ont
tendance a étre plus créatives et disposées a
sortir des sentiers battus que les hommes, qui
sont généralement plus «axés sur les processus ».
Les femmes qui travaillent dans ces entreprises
sont souvent tres performantes et vont au-

dela des paramétres financiers. Une personne a
déclaré : «ll y a beaucoup, vraiment beaucoup
beaucoup de statistiques dans le domaine du CR
sur la fagcon dont les entreprises fondées par des
femmes ont largement surpassé les entreprises
fondées par des hommes. Pas seulement

de peu. Et elles demandent aussi beaucoup
moins d'argent. Dans I'ensemble, les personnes
interviewées ont reconnu la valeur unique que les
femmes apportent a I'industrie du CR.



Des recommandations visant a fournir des
orientations pour améliorer le niveau de
représentation des femmes et leur incidence
dans l'industrie du CR ont émergé des entrevues
avec les 11 personnes ayant participé a I'étude.
Les recommandations sont organisées selon trois
niveaux : le niveau sociétal (macro), le niveau
organisationnel (méso) et le niveau individuel
(micro) et sont présentées dans les sections
suivantes.

Au niveau sociétal

Les initiatives gouvernementales

Au niveau sociétal (macro), la nécessité de
mettre en place des initiatives d'amélioration des
politiques, comme des programmes financés

par le gouvernement et congus pour soutenir les
femmes et d'autres groupes minoritaires, a été
un théme récurrent dans les discussions avec

les personnes participantes. Une personne a
suggéré que «des programmes comme l'Initiative
de catalyse du capital de risque, qui dispose de
fonds destinés aux groupes sous-représentés,
sont importants». De plus, des participantes et
participants sont d'avis que la mise en ceuvre

de programmes de stages ou d'alternance
travail-études et de subventions pour les jeunes
talents de I'industrie du CR peut encourager la
participation, en particulier parmi les groupes
méritant I'équité. Des initiatives existantes comme
I'Inclusive Women Venture Capital Initiative

du CVCA, des programmes comme Advocacy

for Sustainable Capital Including Access to
Capital for Underrepresented Groups et Ask Me
Anything University Reach Out Series, pourraient
étre examinées afin de trouver des moyens
d'augmenter le nombre de femmes intéressées

a entreprendre une carriere dans l'industrie du
CR par le biais d'un programme étudiant, d'un
programme d'apprentissage ou d'un programme
de recherche et d'éducation.?® Pour relever les
défis du renforcement des capacités des femmes
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Recommandations

et des personnes racialisées dans l'industrie du
CR, des initiatives existantes comme le projet
IWVCI de NACO pourraient étre modélisées

pour fournir aux femmes entrepreneures ou

aux investisseuses l'acces a des expériences
d'apprentissage personnalisées par I'entremise
de plateformes en ligne afin de les aider a réussir
dans l'industrie du CR.

De plus, en ce qui concerne les premiéres étapes
du financement, on a constaté que les initiatives
gouvernementales devraient envisager le soutien
nécessaire au réseautage pour les entreprises

en démarrage appartenant a des femmes afin de
répondre a des questions comme : K Comment
pouvons-nous construire ce réseau? Comment
pouvons-nous le faire dans tout le Canada, mais
aussi entre les différents secteurs?» En outre, on
affirme qu'une politique orientée vers l'action est
tout aussi importante. Une personne a suggéré
que «le gouvernement pourrait financer la
recherche sur la compréhension des personnes
de couleur et des groupes démographiques
mentionnés [d'autres groupes méritant I'équité] ».

Les politiques et pratiques
organisationnelles

Au niveau organisationnel, les recommandations
portent sur plusieurs mesures visant a accroitre
la représentation des femmes et d'autres groupes
méritant I'équité dans le secteur du CR. Ces
recommandations comprennent la mise en

place de sources de financement dédiées pour
les investissements en CR dans les entreprises
en démarrage dirigées par des femmes et des
groupes minoritaires, la réalisation d'une diligence
raisonnable compléte pour la gestion des fonds
et la promotion de changements positifs en
éducation formelle.



Les investisseurs institutionnels

Au niveau organisationnel (méso), les discussions
ont révélé la nécessité d'initiatives de formation
et de mobilisation des connaissances afin
d‘accroitre la représentation des femmes et
d'autres groupes méritant I'équité dans I'industrie
du CR. De plus, un consortium de financement
institutionnel spécialisé est important pour les
entreprises en démarrage détenues par des
femmes et des groupes sous-représentés. Une
personne a déclaré : «ll y a des fonds qui sont
dédiés au financement des femmes ou des fonds
qui sont dédiés au financement des fondatrices et
fondateurs sous-représentés.» Malgré I'existence
d’un bassin de financement institutionnel
spécialisé, il a été convenu qu'il fallait davantage
de partenariats et de financement.

Une réforme de I'éducation

Le domaine de la recherche en CR et le systéme
éducatif qui y est associé sont encore dominés
par les hommes, et caractérisés par «un fossé
entre les femmes et les hommes», y compris leurs
normes sociales et culturelles, ce qui rend difficile
pour les femmes de percer dans I'industrie. Une
personne a fait valoir que, pour perturber le

statu quo et les normes cachées, I'industrie du

CR doit reconnaitre les lacunes en matiére de
compétences et de besoins pour des groupes
spécifiques et fournir 'encadrement, I'exposition,
I'érudition et le mentorat nécessaires deés le début.
Il doit y avoir une congruence entre les attentes
culturelles et les compétences professionnelles.

La culture et les politiques
organisationnelles

Malgré les efforts déployés par les sociétés

de CR pour améliorer I'équilibre entre la vie
professionnelle et la vie privée du personnel, il
n'existe pas de plan pour le retour au travail apres
un congé parental. On suggere qu’un systéme

de soutien pour le retour au travail ou un plan
d'urgence est important pour aider le personnel a
maintenir leur participation pendant leur absence
de leur organisation et a faire une transition en
douceur vers leurs postes sans se sentir laissé
pour compte ou oublié.
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De plus, les personnes participantes estiment qu'il
est nécessaire que les organisations mettent en
place des mesures pour assurer régulierement

le suivi et la surveillance de leurs programmes

et pratiques en matiere d'équité, de diversité

t d'inclusion. A I'instar des «grands acteurs
institutionnels comme BDC, RBC, BMO, qui ont un
groupe d'actionnaires auquel ils doivent rendre
des comptes», les entreprises devraient étre
tenues de suivre leurs efforts en matiére d'équité,
de diversité et d'inclusion et d’en rendre compte.

Les processus de recrutement et
d’embauche

En ce qui concerne les pratiques d'embauche,
on souligne I'importance pour les organisations
d'étre proactives en recrutant tét dans les
universités. Par exemple, une personne a
suggéré que «parrainer une bourse d'études
au sein de l'université locale » ou «faire entrer
des stagiaires» peut optimiser le processus de
recrutement et d'embauche.

«Je ne pense pas
que nous verrons
des améliorations
continues ou des
changements
significatifs, a
moins que cela ne
soit exige de nos
investisseuses

et investisseurs
dans l'industrie
parce qu'en fin de
compte, ce sont eux
qui détiennent le
leadership ».

—PARTICIPANT
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Au niveau individuel

Au niveau individuel, les participantes et
participants ont formulé de nombreuses
recommandations importantes pour promouvoir
I'EDI dans l'industrie du CR. Il s'agissait
notamment d'avoir des données démographiques
plus diversifiées sur les investisseuses et
investisseurs, de faire pression sur eux pour
qu’ils constituent un portefeuille de placements
plus diversifié, de créer de meilleurs critéres de
prise de décision et de changer leur état d'esprit
pour valoriser la diversité des perspectives et

des expériences. Ces recommandations sont
importantes pour relever les défis auxquels les
femmes et d'autres groupes méritant I'équité sont
confrontés dans I'industrie et pour promouvoir un
écosystéme plus diversifié et inclusif.

La diversité démographique des
investisseuses et investisseurs

Il a été recommandé que le fait d'avoir un
groupe diversifié de personnes qui font les
investissements pourrait aider a mobiliser
plus de capitaux et a batir un solide pipeline
«autour de I'équité, de la diversité et de
I'inclusion». On a également noté que «certaines
grandes entreprises et certains investisseurs
institutionnels » ont mis en ceuvre des
programmes d’EDI liés a la capacité de mobiliser
des capitaux et de faire des affaires, ce qui
permet aux sociétés de CR de comprendre plus
facilement I'importance de I'EDI en «dollars et en
cents».

Le leadership et la pression aupres
des investisseurs

Une personne a souligné le rdle crucial que
jouent les leaders et la haute direction pour
rendre l'industrie du CR plus inclusive et accroitre
la représentation des femmes et des groupes
méritant I'équité. Cette personne a insisté surla
nécessité pour les personnes qui investissent
d’'exiger une plus grande diversité dans les
portefeuilles et les équipes d’investissement,

en particulier au niveau de la prise de décision.
Une personne a déclaré : «Je ne pense pas que
nous verrons des améliorations continues ou des
changements significatifs, & moins que cela ne
soit exigé de nos investisseuses et investisseurs
dans l'industrie parce qu'en fin de compte, ce sont
eux qui détiennent le leadership ».
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Ce rapport souligne le besoin crucial de sattaquer
aux obstacles importants auxquels les femmes
font face dans I'industrie du CR. Présents a
plusieurs niveaux — sociétal, organisationnel et
individuel — ces défis englobent des barrieres
élevées a I'entrée dans l'industrie, la culture
discriminatoire de cette industrie, des possibilités
d'avancement limitées et des obstacles
systémiques.

Pour améliorer la représentation des femmes dans
I'industrie, les parties prenantes doivent adopter
une approche globale qui comprend I'élimination
des obstacles systémiques, la promotion d’'une
culture de diversité et d'inclusion, la mise en
ceuvre de politiques de recrutement et de
promotion équitables, le soutien a I'avancement
professionnel et I'élaboration de programmes de
mentorat et de réseautage.

L'étude souligne I'importance d’'un cadre structuré
pour identifier les principaux domaines d'intérét
pour la promotion de la représentation des
femmes. Toutes les parties prenantes impliquées
dans la réalisation de I'équité entre les genres

et I'inclusion dans l'industrie du CR, y compris

les gouvernements, les organisations-cadres,

les leaders de ce secteur et les sociétés de CR
individuelles, devraient adopter ce cadre.

De plus, il est essentiel de reconnaitre la nécessité
de poursuivre les recherches et d'impliquer les
leaders du secteur et les femmes qui travaillent
dans I'industrie du CR pour évaluer la pertinence
de ces recommandations. Les résultats de I'étude
révélent une lacune dans la recherche sur les
expériences vécues par les personnes de diverses
identités de genre, non binaires et racialisées,

ce qui nécessite une meilleure compréhension

de la sous-représentation de ces groupes et

une exploration des causes profondes de ces
tendances.

Conclusion
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Latteinte de I'équité entre les genres et de
I'inclusion dans l'industrie du CR exige un

effort concerté de la part de toutes les parties
prenantes. Au-dela de la justice sociale, cette
quéte est un impératif économique, car une
main-d’'ceuvre diversifiée et inclusive apporte
des perspectives et des expériences précieuses
qui améliorent la prise de décision et créent

de meilleurs résultats pour toutes les parties
prenantes.

En conclusion, I'étude souligne I'urgence de
s'attaquer aux obstacles importants auxquels les
femmes font face dans lI'industrie du CR et de
faire progresser I'équité et I'inclusion des genres.
Ces résultats peuvent éclairer les politiques

et les pratiques visant a favoriser I'équité et
I'inclusion des genres. Cependant, des recherches
supplémentaires sont nécessaires pour bien
comprendre les problémes complexes que les
femmes rencontrent dans l'industrie et identifier
des interventions efficaces. Grace a un effort
solidaire de toutes les parties prenantes, il est
possible de créer une industrie plus équitable

et inclusive qui valorise les contributions des
femmes et favorise leur avancement.
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