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Improved Management and Financial Performance
Women in senior management positions make sound business sense. The 2010 study,  
Women Matter, found that companies with the highest share of women on executive 
committees outperformed those with all-male executive committees by 41 percent in terms 
of return on equity and 56 percent in operating results (Desvaux, Devillard & Sultin-Sancier, 
2010). Prior to this, a 2004 study found that the group of companies with the highest 
representation of women on their top management teams experienced better financial 
performance than the group of companies with the lowest women’s representation – including 
a 35 percent higher return on equity (Catalyst, 2004). Additional research by Catalyst also 
indicates that companies with three or more women on their boards significantly outperformed 
those with no female board members.

Increased Return on Investment in Human Resources
As WinSETT’s business case asserts, one of the greatest economic advantages of a diverse 
workforce lies in capitalizing on the major investments in human resources by minimizing loss  
of talent (Emerson, 2012). Australia’s Commonwealth Scientific and Industrial Research 
Organization found that it cost roughly four times as much to continually hunt for and train 
replacement staff than it did to provide optimal conditions for job satisfaction and motivation of 
existing personnel (as cited in Council of Science and Technology Advisors, 2002). Women tend to 
leave organizations at higher rates than men, particularly at mid-career levels. A Harvard Business 
Review report found that 41 percent of highly qualified scientists, engineers and technologists on 
the lower rungs of corporate career ladders are female, but more than half (52 percent) drop out 
of the workforce (Hewlett, Luce, Servon, Sherbin, Shiller, Sosnovich & Sumberg, 2008).

Creating workplaces that support, offer development opportunities for, and provide methods 
of returning valuable employees to work, provides a return on the organization’s investment in 
valuable human resources and saves on the high costs of this differential turnover. The 2003 
Conference Board of Canada report illustrates that workplace cultures that encourage greater 
participation by women, share many of the same characteristics as those that maximize 
employee satisfaction and engagement, and lessen the costs related to illness, injury and 
turnover (McLean, 2003). 

Why This is Important to the Engineering Profession
Engineering is a profession of innovators. Engineers draw on their knowledge and skills to 
solve many problems in our everyday lives. The diversity of these problems is reflected in the 
large variety of careers available in engineering. Studies show that diverse groups are more 
likely to generate creative ideas and solutions. Researchers also found that female employees 
can enrich an organization’s capacity for innovation by bringing different life experiences, 
perspectives, values and communication, management and leadership styles. Only when its 
workplace reflects the diversity of the population can an organization reach  
its maximum innovation potential (Emerson, 2012).

The culture surrounding traditionally male-dominated professions, like engineering, was 
developed in a different era and no longer reflects the needs, expectations or composition  
of today’s labour force. With an increase in the number of dual-income families and an equal 
number of men and women participating in the labour market, today’s licensed engineers 
are expected to contribute both at home and at work. Given this change in the labour market, 
organizations that do not find a way to attract and retain a diverse workforce will be at a 
business disadvantage. 

The benefits to supporting a diverse workforce are many and the evidence is clear and 
compelling. Engineering organizations looking to create a diverse engineering workplace  
can consult Engineers Canada’s publication, Welcoming Workplaces: Diversity in 
the Engineering Profession.

Diversity – The key to a sustainable 

professionENGINEERING*

Meeting Skilled Labour Needs
Across the industrialized world, the upcoming retirement of the baby boomers will mean that 
companies are going to lose large numbers of senior-level employees in a short period of time. 
A strong and technically skilled workforce is key to a successful twenty-first century economy 
and strengthening diversity will address national skilled labour needs.

For instance, between 2011 and 2016, Canadian employers will need to hire around 106,000 
information and communications technology workers – approximately 17,700 per year – in 
a field that is currently about 75 percent male. This gender imbalance compounds the skills 
shortage problem by limiting the qualified pool from which employers can recruit. This is not a 
future prospect. It is already happening. (Information and Communications Technology Council, 
2011). Skilled labour shortages in coming years are similarly documented in recent reports  
by the Construction Sector Council, the Mining Industry Human Resources Council, and 
Engineers Canada, to name a few. It is time to implement an integrated approach to attract 
and retain underrepresented groups in engineering and technology. Schools, universities, 
professional bodies and industries need to work together to address the barriers at the 
individual, organizational and societal levels (Cukier, 2010).

Enhanced Business Capacity
There are business advantages to enhancing diversity in the engineering profession – above 
and beyond the branding benefit resulting for companies viewed as socially progressive. 
Research confirms that the time and money invested in implementing the changes to make 
diversity a corporate goal is well worth the return on investment.

Organizations with a diverse employee population and a supportive corporate culture are 
able to attract and retain the best talent in a diverse labour market. In this era of global 
competitiveness, people of various cultures and nationalities are customers, competitors and 
employees. There is very strong evidence that an organization whose employees reflect the 
diversity of its customer base responds more effectively in understanding and serving their 
needs and in identifying new opportunities and markets.

Engineers Canada is the business name of the Canadian Council of Professional Engineers.

*�The term ENGINEERING is an official mark held by the Canadian Council of Professional Engineers.

Diversity in the workplace means participation and leadership from 
all segments of society and a workforce that reflects the makeup of 
our society. Economic indicators reveal that organizations that support 
diversity in their workforce enjoy significant benefits which include 
stronger financial performance, increased access to a broader base of 
talent, increased innovative capacity, increased return on investment 
in human resources, and the ability to respond more effectively to 
new market opportunities. A strong business case developed by 
the WinSETT Centre lends further support to this concept and 
suggests that increasing the diversity of Canada’s licensed 
engineers will generate even greater positive impacts in our 
knowledge-based, technological and highly competitive 
global economy (Emerson, 2012).

Améliorer la gestion et le rendement financier
Les femmes qui occupent des postes de direction constituent un facteur de rentabilité pour l’entreprise. 
L’étude Women Matter effectuée en 2010 démontre que les entreprises dont le comité de direction est 
majoritairement formé de femmes surpassent de 41 % sur le plan du rendement des capitaux propres et 
de 56 % sur celui des résultats des activités les entreprises dont ce comité n’est constitué que d’hommes 
(Desvaux, Devillard et Sultin‑Sancier, 2010). Auparavant, une étude menée en 2004 avait révélé que les 
entreprises à la tête desquelles on trouve le taux de représentation féminine le plus élevé ont une meilleure 
rentabilité financière que les sociétés où le nombre de femmes à des postes de direction est inférieur –  
y compris un rendement des capitaux propres de 35 % supérieur (Catalyst, 2004). Une autre recherche de 
Catalyst indique également que les entreprises dont le conseil d’administration comprend trois femmes ou 
plus surpassent de loin les sociétés dont le conseil d’administration est composé uniquement d’hommes.

Augmenter le rendement du capital investi dans  
les ressources humaines
Comme le fait valoir l’analyse de rentabilité de WinSETT, un des plus grands avantages économiques 
d’une main-d’œuvre diversifiée réside dans le fait de tirer profit des investissements importants dans les 
ressources humaines en réduisant la perte de ressources compétentes (Emerson, 2012). En Australie, 
l’Organisation de la recherche scientifique et industrielle du Commonwealth a constaté qu’il est environ 
quatre fois plus coûteux de rechercher continuellement du personnel de remplacement et de le former 
que d’offrir au personnel en place des conditions de travail optimales propres à le satisfaire et à le motiver 
(Conseil d’experts en sciences et en technologie, 2002). Les femmes ont davantage tendance que les 
hommes à démissionner, particulièrement en milieu de carrière. Un rapport de la Harvard Business Review 
a révélé que 41 % des scientifiques, ingénieurs et technologues hautement qualifiés qui occupent les 
postes les moins élevés de l’entreprise sont des femmes, et que plus de la moitié d’entre elles (52 %) 
quittent le marché du travail (Hewlett, Luce, Servon, Sherbin, Shiller, Sosnovich et Sumberg, 2008).

En créant des milieux de travail propices au perfectionnement professionnel, en offrant aux employés de 
telles possibilités et en proposant des méthodes pour favoriser la réintégration au travail des éléments 
à fort potentiel, les entreprises récupèrent l’investissement qu’elles ont placé dans les ressources 
humaines et économisent les coûts élevés qu’engendre un roulement du personnel. Le rapport de 
2003 du Conference Board du Canada montre que les cultures organisationnelles qui favorisent une 
participation accrue des femmes partagent bon nombre de caractéristiques communes et attachent 
notamment beaucoup d’importance au niveau de satisfaction des employés et à leur engagement, et 
réduisent les coûts associés à la maladie, aux accidents et au roulement de personnel (McLean, 2003).

Pourquoi est-ce important pour la profession d’ingénieur?
L’ingénierie est un milieu d’innovateurs. Les ingénieurs puisent dans leur savoir et leurs compétences 
pour résoudre les innombrables problèmes de notre vie de tous les jours. La diversité de ces problèmes 
se reflète dans la vaste gamme de carrières offertes en génie. Les études démontrent que des groupes 
diversifiés ont plus de chance de trouver des idées et des solutions novatrices. Les chercheurs ont 
également révélé que la main-d’œuvre féminine peut contribuer à la capacité d’innovation de l’entreprise 
en apportant sa différence en matière d’expérience personnelle, de perspectives, de valeurs et de 
communications, de style de gestion et de leadership. Ce n’est que lorsque son milieu de travail reflète la 
diversité de la population qu’une entreprise peut maximaliser son potentiel d’innovation (Emerson, 2012).

La culture qui entoure les professions à prédominance masculine, comme la profession d’ingénieur, a 
été élaborée à une autre époque et ne reflète plus les besoins, les attentes ni la composition de la main-
d’œuvre actuelle. Avec l’augmentation du nombre de familles à deux revenus et de la parité hommes-
femmes sur le marché du travail, les ingénieurs d’aujourd’hui aspirent à concilier leur vie professionnelle 
et leur vie privée. Compte tenu de cette évolution du marché du travail, les entreprises qui ne trouveront 
pas une façon d’attirer et de garder une main-d’œuvre diversifiée se verront désavantagées.

Il est clair et manifeste qu’une main-d’œuvre diversifiée présente de nombreux avantages. Les entreprises 
d’ingénieurs qui désirent créer un milieu de travail diversifié peuvent consulter la brochure Des milieux 
de travail accueillants : Diversité au sein de la profession d’ingénieur publiée par Ingénieurs Canada. 

Répondre aux besoins en main-d’œuvre qualifiée
En raison du départ à la retraite imminent des baby-boomers, les entreprises des pays industrialisés 
perdront un nombre important de cadres supérieurs en peu de temps. Une main-d’œuvre qualifiée et 
compétente sur le plan technique est essentielle pour assurer la prospérité économique du XXIe siècle, 
et valoriser la diversité permettra de répondre aux besoins nationaux en main-d’œuvre qualifiée.

Par exemple, entre 2011 et 2016, les entreprises canadiennes devront embaucher quelque 
106 000 travailleurs dans le secteur des technologies de l’information et des communications (environ 
17 700 par an), un domaine où actuellement 75 % de la main-d’œuvre est masculine. Ce déséquilibre 
entre hommes et femmes accentue le problème de pénurie de main-d’œuvre spécialisée, car il limite 
le bassin de candidats qualifiés dans lequel les employeurs peuvent recruter. Il s’agit là d’une réalité, et 
non d’une perspective d’avenir. (Conseil des technologies de l’information et des communications, 2011.) 
Les pénuries de main-d’œuvre spécialisée au cours des prochaines années sont décrites de la même 
manière dans des rapports publiés récemment par le Conseil sectoriel de la construction, le Conseil des 
ressources humaines de l’industrie minière et Ingénieurs Canada, notamment. Il est temps de mettre 
en place une stratégie intégrée pour attirer et garder les candidats issus de groupes sous-représentés 
en génie et en technologie. Les écoles, les universités, ainsi que les associations professionnelles et les 
industries doivent se concerter et supprimer les obstacles aux niveaux individuel, organisationnel  
et sociétal (Cukier, 2010).

Accroître la capacité concurrentielle
Il existe des avantages concurrentiels à favoriser la diversité au sein de la profession d’ingénieur, 
indépendamment de l’image de marque dont bénéficient les entreprises perçues comme étant 
progressistes sur le plan social. Les recherches confirment que le temps et l’argent investis pour implanter 
les changements nécessaires visant à faire de la diversité un objectif de l’entreprise valent le capital investi.

Lorsqu’elles ont une main-d’œuvre diversifiée, et une culture organisationnelle qui lui est favorable, 
les entreprises sont en mesure d’attirer et de garder les ressources les plus compétentes parmi 
une population active diversifiée. Dans cette ère marquée par la concurrence mondiale, clients, 
concurrents et employés sont issus de cultures et de nationalités différentes. Il a été amplement 
démontré qu’une entreprise dont les employés reflètent la diversité de ses clients est plus efficace 
pour comprendre les besoins de ces derniers et y répondre, ainsi que pour trouver de nouvelles 
occasions d’affaires et percer d’autres marchés.

La diversité constitue la clé de la durabilité 

de la profession d’INGÉNIEUR
*Ingénieurs Canada est le nom commercial utilisé par le Conseil canadien des ingénieurs.
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La diversité en milieu de travail suppose la participation et le leadership 
de toutes les sphères de la société et une main-d’œuvre qui reflète la 
composition de notre société. Les indicateurs économiques révèlent que 
les entreprises qui favorisent la diversité au sein de leurs effectifs jouissent 
d’avantages importants tels qu’un meilleur rendement financier, l’accès à 
un plus large bassin de candidats compétents, une capacité d’innovation 
accrue, un meilleur rendement du capital investi dans les ressources 
humaines, ainsi que la capacité à répondre plus efficacement aux 
nouveaux débouchés commerciaux. Le Centre WinSETT a mis au point 
une rigoureuse analyse de rentabilité qui tend à confirmer ce concept 
et indique qu’une plus grande diversité au sein de la profession 
d’ingénieur au Canada aura une incidence encore plus positive 
sur notre économie mondiale fortement concurrentielle 
fondée sur le savoir et la technologie (Emerson, 2012).
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the WinSETT Centre lends further support to this concept and 
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engineers will generate even greater positive impacts in our 
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global economy (Emerson, 2012).
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(Conseil d’experts en sciences et en technologie, 2002). Les femmes ont davantage tendance que les 
hommes à démissionner, particulièrement en milieu de carrière. Un rapport de la Harvard Business Review 
a révélé que 41 % des scientifiques, ingénieurs et technologues hautement qualifiés qui occupent les 
postes les moins élevés de l’entreprise sont des femmes, et que plus de la moitié d’entre elles (52 %) 
quittent le marché du travail (Hewlett, Luce, Servon, Sherbin, Shiller, Sosnovich et Sumberg, 2008).

En créant des milieux de travail propices au perfectionnement professionnel, en offrant aux employés de 
telles possibilités et en proposant des méthodes pour favoriser la réintégration au travail des éléments 
à fort potentiel, les entreprises récupèrent l’investissement qu’elles ont placé dans les ressources 
humaines et économisent les coûts élevés qu’engendre un roulement du personnel. Le rapport de 
2003 du Conference Board du Canada montre que les cultures organisationnelles qui favorisent une 
participation accrue des femmes partagent bon nombre de caractéristiques communes et attachent 
notamment beaucoup d’importance au niveau de satisfaction des employés et à leur engagement, et 
réduisent les coûts associés à la maladie, aux accidents et au roulement de personnel (McLean, 2003).

Pourquoi est-ce important pour la profession d’ingénieur?
L’ingénierie est un milieu d’innovateurs. Les ingénieurs puisent dans leur savoir et leurs compétences 
pour résoudre les innombrables problèmes de notre vie de tous les jours. La diversité de ces problèmes 
se reflète dans la vaste gamme de carrières offertes en génie. Les études démontrent que des groupes 
diversifiés ont plus de chance de trouver des idées et des solutions novatrices. Les chercheurs ont 
également révélé que la main-d’œuvre féminine peut contribuer à la capacité d’innovation de l’entreprise 
en apportant sa différence en matière d’expérience personnelle, de perspectives, de valeurs et de 
communications, de style de gestion et de leadership. Ce n’est que lorsque son milieu de travail reflète la 
diversité de la population qu’une entreprise peut maximaliser son potentiel d’innovation (Emerson, 2012).

La culture qui entoure les professions à prédominance masculine, comme la profession d’ingénieur, a 
été élaborée à une autre époque et ne reflète plus les besoins, les attentes ni la composition de la main-
d’œuvre actuelle. Avec l’augmentation du nombre de familles à deux revenus et de la parité hommes-
femmes sur le marché du travail, les ingénieurs d’aujourd’hui aspirent à concilier leur vie professionnelle 
et leur vie privée. Compte tenu de cette évolution du marché du travail, les entreprises qui ne trouveront 
pas une façon d’attirer et de garder une main-d’œuvre diversifiée se verront désavantagées.

Il est clair et manifeste qu’une main-d’œuvre diversifiée présente de nombreux avantages. Les entreprises 
d’ingénieurs qui désirent créer un milieu de travail diversifié peuvent consulter la brochure Des milieux 
de travail accueillants : Diversité au sein de la profession d’ingénieur publiée par Ingénieurs Canada. 

Répondre aux besoins en main-d’œuvre qualifiée
En raison du départ à la retraite imminent des baby-boomers, les entreprises des pays industrialisés 
perdront un nombre important de cadres supérieurs en peu de temps. Une main-d’œuvre qualifiée et 
compétente sur le plan technique est essentielle pour assurer la prospérité économique du XXIe siècle, 
et valoriser la diversité permettra de répondre aux besoins nationaux en main-d’œuvre qualifiée.

Par exemple, entre 2011 et 2016, les entreprises canadiennes devront embaucher quelque 
106 000 travailleurs dans le secteur des technologies de l’information et des communications (environ 
17 700 par an), un domaine où actuellement 75 % de la main-d’œuvre est masculine. Ce déséquilibre 
entre hommes et femmes accentue le problème de pénurie de main-d’œuvre spécialisée, car il limite 
le bassin de candidats qualifiés dans lequel les employeurs peuvent recruter. Il s’agit là d’une réalité, et 
non d’une perspective d’avenir. (Conseil des technologies de l’information et des communications, 2011.) 
Les pénuries de main-d’œuvre spécialisée au cours des prochaines années sont décrites de la même 
manière dans des rapports publiés récemment par le Conseil sectoriel de la construction, le Conseil des 
ressources humaines de l’industrie minière et Ingénieurs Canada, notamment. Il est temps de mettre 
en place une stratégie intégrée pour attirer et garder les candidats issus de groupes sous-représentés 
en génie et en technologie. Les écoles, les universités, ainsi que les associations professionnelles et les 
industries doivent se concerter et supprimer les obstacles aux niveaux individuel, organisationnel  
et sociétal (Cukier, 2010).

Accroître la capacité concurrentielle
Il existe des avantages concurrentiels à favoriser la diversité au sein de la profession d’ingénieur, 
indépendamment de l’image de marque dont bénéficient les entreprises perçues comme étant 
progressistes sur le plan social. Les recherches confirment que le temps et l’argent investis pour implanter 
les changements nécessaires visant à faire de la diversité un objectif de l’entreprise valent le capital investi.

Lorsqu’elles ont une main-d’œuvre diversifiée, et une culture organisationnelle qui lui est favorable, 
les entreprises sont en mesure d’attirer et de garder les ressources les plus compétentes parmi 
une population active diversifiée. Dans cette ère marquée par la concurrence mondiale, clients, 
concurrents et employés sont issus de cultures et de nationalités différentes. Il a été amplement 
démontré qu’une entreprise dont les employés reflètent la diversité de ses clients est plus efficace 
pour comprendre les besoins de ces derniers et y répondre, ainsi que pour trouver de nouvelles 
occasions d’affaires et percer d’autres marchés.

La diversité constitue la clé de la durabilité 

de la profession d’INGÉNIEUR
*Ingénieurs Canada est le nom commercial utilisé par le Conseil canadien des ingénieurs.

*�Le terme INGÉNIEUR est une marque officielle détenue par le Conseil canadien des ingénieurs.

La diversité en milieu de travail suppose la participation et le leadership 
de toutes les sphères de la société et une main-d’œuvre qui reflète la 
composition de notre société. Les indicateurs économiques révèlent que 
les entreprises qui favorisent la diversité au sein de leurs effectifs jouissent 
d’avantages importants tels qu’un meilleur rendement financier, l’accès à 
un plus large bassin de candidats compétents, une capacité d’innovation 
accrue, un meilleur rendement du capital investi dans les ressources 
humaines, ainsi que la capacité à répondre plus efficacement aux 
nouveaux débouchés commerciaux. Le Centre WinSETT a mis au point 
une rigoureuse analyse de rentabilité qui tend à confirmer ce concept 
et indique qu’une plus grande diversité au sein de la profession 
d’ingénieur au Canada aura une incidence encore plus positive 
sur notre économie mondiale fortement concurrentielle 
fondée sur le savoir et la technologie (Emerson, 2012).
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