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Présentation

Annabelle HulinRédactrice en chef





La revue @grh est la revue de l’Association Francophone de Gestion des Ressources Humaines (AGRH), lancée à l’occasion du XXIIe Congrès à Marrakech en 2011. Elle ambitionne de devenir l’une des revues de référence dans le champ scientifique de la GRH.

@grh entend ainsi constituer une plate-forme d’expression de la diversité des recherches menées par les membres de l’Association Francophone de Gestion des Ressources Humaines, en leur donnant une visibilité maximale. Les Congrès annuels de l’Association lui fournissent à cet égard un vivier en évolution continue.

La revue @grh s’adresse aux enseignants-chercheurs, aux étudiants en sciences de gestion et aux praticiens intéressés par la recherche en gestion des ressources humaines (GRH) ; désireux de se tenir au courant de l’évolution des concepts, cadres théoriques et méthodologiques ainsi que des pratiques de GRH. Les articles publiés tentent ainsi de concilier langage scientifique et lisibilité indispensable pour s’adresser à une audience qui dépasse la stricte communauté académique.

Les articles publiés dans la revue @grh doivent être conceptuellement rigoureux mais être écrits de façon à être accessibles aux lecteurs avertis mais non spécialistes de telle discipline ou de telle méthode de recherche, et mettre fortement l’accent sur les implications managériales du sujet traité.

La rédaction en chef est attachée à promouvoir et développer l’excellence de la recherche en gestion des ressources humaines et la compréhension interculturelle entre chercheurs issus des divers pays constitutifs de la francophonie.

Sa ligne éditoriale consiste à couvrir les différents thèmes actuels et futurs de la GRH, en privilégiant l’ouverture interdisciplinaire et des approches épistémologiques et méthodologiques variées. Elle accueille aussi bien des textes à ancrage théorique qu’empirique ou méthodologique, pour autant que leur contribution au débat scientifique soit clairement établie. Les articles peuvent être écrits en français ou en anglais.

Très proche des groupes de recherche thématique (GRT) constitués au sein de l’AGRH, la revue accepte toutes les propositions d’articles sur les thèmes suivants :
	Accompagnement des managers - coaching et mentoring ;

	Défis RH dans les marchés émergents et en développement (Maghreb, Afrique, Asie) ;

	Dialogue social ;

	Diversité et égalité professionnelle ;

	Gestion des carrières ;

	Gestion des Compétences ;

	GRH dans les PME ;

	GRH et internationalisation ;

	GRH et leadership ;

	GRH et Normalisation ;

	GRH et Transformations Numériques ;

	GRH et Territoires ;

	Humanisme et Gestion ;

	Innovations pédagogiques ;

	Prospective et Veille : Métiers, Collaborateurs, Organisation et Management ;

	Santé et sécurité au travail ;

	Spiritualité.



Le fonctionnement de la revue se veut collégial et transparent. Il repose sur le rôle central du comité de rédaction restreint de 12 membres (dont 7 sont issus de la francophonie). Lors de chaque soumission d’article, le processus est le suivant :
	le rédacteur en chef lit les soumissions et identifie un membre du comité de rédaction, en raison de ses domaines d’expertise scientifique, qui exercera une première évaluation de la proposition, afin de s’assurer qu’elle correspond à la ligne éditoriale de la revue. Dans l’hypothèse où cette première évaluation est positive, le rédacteur transmet son évaluation aux rédacteurs en chef en proposant quatre évaluateurs (dont deux membres du comité de lecture) susceptibles de pouvoir procéder à l’évaluation de l’article. Deux évaluateurs seront finalement retenus pour évaluer l’article. Les critères d’évaluation sont les suivants : originalité de la problématique, cohérence et clarté de la structure d’ensemble, qualité de l’état de l’art et des références, pertinence de la démarche méthodologique, intérêt des données et de leur traitement, richesse de la discussion des résultats et apports théoriques, apports pour la pratique, qualité du style et du langage ;

	les évaluations sont ensuite transmises à la rédaction en chef pour synthèse et décision des suites à donner ;

	l’auteur, le rédacteur et les évaluateurs sont informés, de façon circonstanciée, de toutes les étapes de ce processus.



Sans le travail indispensable des évaluateurs, la revue @grh ne pourrait pas fonctionner et répondre aux exigences scientifiques des instances compétentes. Nous les remercions vivement pour leur collaboration.

La revue @grh publie trois numéros par an, ainsi qu’un numéro spécial regroupant les meilleures communications présentées au congrès annuel de l’AGRH.





Diversité du genre dans le Conseil d’Administration des ETI françaises : quelle masse critique de femmes pour influer sur la performance financière ?




Catherine Mercier-Suissaiaelyon, School of Management






Charbel SalloumUSEK School of Business






Pascale Levetiaelyon, School of Management







Cet article analyse la relation entre la diversité démographique des Conseils d’Administration (CA) et la performance financière des entreprises, et plus particulièrement, l’impact de l’évolution croissante du nombre de femmes sur la performance financière d’entreprises de taille intermédiaire (ETI) françaises. À cet effet, nous avons eu recours à un échantillon de référence comprenant plus de 965 observations correspondant à un panel témoin de la disparité démographique déséquilibrée de 173 CA d’ETI françaises cotées en Bourse (Euronext et Alternext). Les résultats obtenus montrent l’impact positif du nombre croissant de femmes sur les performances financières de ces entreprises. Ce résultat confirme les théories de la masse critique et du Token. Plus nombreuses sont les femmes au sein des conseils et meilleure est la performance financière de l’entreprise.


This study aims to analyze the relationship between gender diversity in the boardroom and companies’ overall financial performance. Our focus bears on the impact of the increase of women sitting on the boards of French medium-sized companies (ETI) has on their performance. Our research is supported by an unbalanced panel of 965 firm-year observations of 173 boards of directors from publicly traded French ETIs (Euronext and Alternext). Our findings support the thesis that an increase in the number of female directors on the board has a positive impact on companies’ financial performance. Our findings are in line with the critical mass and Token status theories. The more women there are in the boardroom, the better the company’s financial performance will be.






Introduction

Aujourd’hui de nombreuses pressions, venues des pouvoirs publics, des investisseurs, de la société civile, s’exercent sur les entreprises et leurs instances de gouvernance pour que celles-ci introduisent plus de diversité ; le critère du genre est le plus mobilisé, faisant désormais l’objet d’une réglementation contraignante dans différents pays, dans le sens d’un renforcement de la présence des femmes dans les instances de direction et de gouvernance. En France, la loi de 2011 [1] , sur la parité en conseil d’administration et de surveillance, s’applique aux sociétés anonymes (SA) et aux sociétés en commandites par actions cotées en bourse [2]  et prévoit des quotas chiffrés : avant le début de l’année 2014, les conseils d’administration et de surveillance devaient compter un minimum de 20 % de femmes au sein de leurs membres et 40 % dans les six années après la mise en application de la loi. La situation a progressé ces dernières années mais la diversité reste contrastée d’une entreprise à l’autre et les objectifs fixés par la loi rarement atteints : selon l’enquête 2016 du réseau européen European Women on Boards auprès de 600 entreprises [3]  de 12 pays, entre 2011 et 2015, la part des femmes dans les CA des entreprises européennes a quasiment doublé, passant de 13,9 % à 25 % en moyenne.

Sur les bases empiriques récentes et inédites de la situation des entreprises après doublement du ratio de femmes dans leurs instances de gouvernance, il est désormais possible de s’interroger sur les conséquences de l’arrivée de femmes au sein des Conseils d’Administration (CA) sur la performance de l’entreprise. De nombreux travaux de recherche se sont intéressés à cette question ; leurs résultats demeurent contrastés. Des études empiriques (Adams et Fereira 2009, Marimuthu et Kolandaisamy 2009 ; Nguyen et Faff 2007 ; Smith et al., 2006) n’ont trouvé aucune relation significative sur le plan statistique entre la présence des femmes au sein du CA d’une entreprise donnée et la performance de cette dernière. D’autres travaux académiques (Rhode et Packel 2014 ; Hafsi et Turgut 2013 ; Joecks et al. 2013 ; De Cabo et al. 2012) ont montré, eux, l’existence d’une relation positive entre la présence de femmes au CA des entreprises et leur performance financière. Ainsi, sur fond d’une mise en conformité progressive des instances, l’analyse des liens entre diversité du genre et performance de l’entreprise fournit des résultats scientifiques à partir desquels il n’est toujours pas possible de trancher quant à l’impact de la présence de femmes dans un CA sur la performance économique de l’entreprise. Or, les arguments du lien positif entre présence des femmes et performance sont pourtant régulièrement mobilisés par les promoteurs de la diversité, pour contrer les arguments rapportant la lenteur de la progression numérique des femmes dans les CA par le déficit de leurs compétences pour prétendre occuper ces mandats.

Les très grandes entreprises sont particulièrement concernées par les pressions en faveur de la diversité, a fortiori les pressions médiatiques en cas de scandale ou d’activisme en Assemblée Générale ; mais ces enjeux concernent également de plus en plus explicitement les ETI (voir la Loi Grenelle 2 dont l’application s’est étendue progressivement de 2011 à 2013 aux entreprises de plus 500 salariés avec un chiffre d’affaires de plus de 100 Millions d’euros). Ceci milite pour l’approfondissement des travaux scientifiques susceptibles de documenter ces enjeux stratégiques en se concentrant sur ces entreprises.

C’est pourquoi, nous réalisons une recherche qui vise à analyser la progression de la proportion de femmes au sein des CA des ETI françaises cotées en Bourse et la performance financière de ces entreprises, telle que mesurée par leurs données financières. L’originalité de notre contribution repose sur le fait que nous utilisons un échantillon stratifié de 173 ETI françaises cotées en Bourse (sur un total d’environ 500 ETI cotées en tout en France) et qui ont adopté le code de gouvernance Middlenext. Celui-ci se distingue par sa genèse (il a été formalisé après une recherche académique (Gomez, 2009) sur les pratiques des entreprises, ayant donné lieu à la publication d’un référentiel (Gomez, 2015) pour une gouvernance raisonnable qui a ensuite été la matrice du code de gouvernance), par son positionnement, résolument dégagé du modèle de la conformité et par son objet : « C’est l’enjeu d’une gouvernance vivante, incarnée, qui a une autre ambition que de se limiter à respecter les règlements, normes et recommandations. Elle doit être porteuse d’un projet adapté à la réalité de chaque entreprise pour lui donner les moyens d’être performante et compétitive. »

Ainsi, alors que la diversité du genre s’affirme comme un enjeu visible et essentiel d’une bonne gouvernance sans que progresse la compréhension des liens entre présence des femmes dans les CA et performance de l’entreprise, nous souhaitons apporter des résultats supplémentaires en nous intéressant spécifiquement à des entreprises se référant à un code explicitement affranchi du formalisme de la conformité.

Dans la première partie de ce travail, nous présenterons le contexte de la recherche (1.1), puis nous exposerons les différentes théories plaidant en faveur d’un lien positif entre mixité des CA et performance financière, et nous justifierons ensuite le choix de notre ancrage théorique (théorie du Token et théorie de la masse critique) (1.2). Nous ferons une revue de la littérature des recherches empiriques testant la nature du lien diversité du genre et performance de l’entreprise et nous formulerons notre hypothèse (1.3). Dans la deuxième partie nous expliquerons la méthodologie quantitative retenue. Nous présenterons, les principaux résultats obtenus et leur interprétation dans la troisième partie. La discussion fera l’objet de la quatrième partie dans laquelle nous indiquerons les retombées de cette recherche tant sur le plan théorique que managérial. Nous ferons une rapide conclusion sur les limites et prolongements éventuels de ce travail.





1 - Contexte de la recherche, ancrage théorique et revue de la littérature



1.1 - Contexte de la recherche

Au cours des dernières années, les attentes sociales et politiques se sont progressivement structurées et institutionnalisées autour des questions d’égalité, de diversité et de lutte contre les discriminations. Leurs champs d’application sont nombreux, et un des plus actifs porte sur la gouvernance des entreprises et des organisations. Le mouvement de la Responsabilité Sociétale des Entreprises (RSE) a contribué à développer un ensemble de leviers (savoirs académiques, experts et consultants spécialisés, soft law et outils gestionnaires) qui fait pression sur l’évolution des pratiques des entreprises.

L’encadrement réglementaire, en France, imposant un ratio minimal de femmes dans les CA peut se résumer en quelques dates et quelques chiffres qu’on rappelle ici : 2011, promulgation de la loi sur la parité dans les conseils d’administration et conseils de surveillance, avec une progressivité dans l’atteinte du ratio de 40 % exigé par la loi : deux paliers sont prévus : trois ans après la promulgation de la loi, les instances concernées devront au moins compter 20 % de femmes. Les CA ne comprenant aucune femme au moment de la promulgation de la loi devront en nommer une dans les six mois suivants ; six ans après la promulgation de la loi, le taux de féminisation des instances dirigeantes devra atteindre 40 % (et non 50 %).

Selon l’enquête réalisée en 2016 par l’European Women on Boards, six pays (Belgique, France, Allemagne, Italie, Pays-Bas et Norvège) parmi les douze étudiés ont des quotas législatifs qui imposent un pourcentage de femmes compris entre 30 % et 40 % tandis que les autres ont une approche « soft law » avec des recommandations, des objectifs fixés sur une base volontaire et de l’autorégulation. Les résultats témoignent d’une véritable progression, puisque la part des femmes au sein des CA dans 600 entreprises de 12 pays européens, a progressé de près de 80 % entre 2011 et 2015. Leur présence se reflète surtout dans les comités stratégiques et les comités d’audit. Cependant, elles demeurent moins nombreuses dans les positions de leadership. Elles ne sont que 24 (soit 4 %) à présider un CA.

Ainsi, malgré un cadre coercitif assumé, malgré ces progrès récents, les objectifs fixés par les politiques via des seuils réglementaires ne sont pas atteints. Ceux qui continuent d’en contester le bien-fondé justifient leur position en arguant du déficit de femmes compétentes pour prendre ces mandats (Saint-Onge, 2013). Le caractère systémique de la discrimination des femmes (Lewis, 2015) étant prouvé, cet argument n’est pas recevable pour les politiques publiques qui sont donc confortées dans le bien-fondé de la réponse en termes de quotas pour corriger un déficit d’égalité qui ne saurait être comblé par d’autres voies. Mais ces arguments peinent à convaincre les acteurs de la gouvernance. Les travaux scientifiques, nombreux (Freeland et Keister, 2014 ; Joecks et al., 2013 ; Zenou et al., 2017) qui invoquent les qualités intrinsèques attribuées aux femmes pour tenter d’établir des liens entre la contribution spécifique des femmes dans l’amélioration du fonctionnement des CA et la performance des entreprises ne sont pas plus convaincants et ils sont aisément contestés par les critiques de l’essentialisme (Rhode et Packel, 2014).

On peut regretter qu’il n’y ait pas davantage de travaux mettant en relation qualité de la gouvernance et composition du conseil sur la base des critères de diversité (sexe, âge, religion, race, orientations politiques…) pour détendre la pression normative et encourager des approches positives de la diversité. Ainsi, la vitalité démographique, saisie en suivant les infléchissements dans la composition des CA, permettrait d’approfondir la compréhension des enjeux de la progression de l’égalité de genre dans les instances de gouvernance.

On fait l’hypothèse que ces questions vont se poser avec de plus en plus d’acuité, car au-delà de la pression réglementaire stricte, l’accès au financement, via l’Investissement Socialement Responsable (ISR) qui représente désormais une part de...
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