| Plaider en faveur de la diversité,
de Uéquité et de Uinclusion

" Trousse pour développer un impératif

de DEI qui va au-dela du RCI

~__Octobre 2022

Canadian Centre for Diversity and Inclusion
Centre canadien pour la diversité et I'inclusion

www.ccdi.ca



Table des matiéres

A PROPOS DE CETTE TROUSSE 3
Document d’analyse de rentabilité : Objectif 4
DOCUMENT DE L’ANALYSE DE RENTABILITE 6
Contexte et définitions 6
Impacts organisationnels et impératifs commerciaux 7
Avantages d’investir dans la diversité, Uéquité et linclusion 8
Risques liés au fait de ne pas investir dans la diversité, Uéquité et Uinclusion 12
Cadres juridiques et ramifications 13
Politiques et pratiques exemplaires 13
Evaluation de Uétat actuel 16
Mesures 19

Faire des recommandations 21
CONCLUSION 22
REFERENCES 27

'a CCDI ‘ Plaider en faveur de la diversité, de l'équité et de linclusion ‘ . ' ‘ 02



A propos de cette trousse

En 2013, le CCDI a organisé une série d’activités pour la
communauté de pratique en personne, appelé « Apprendre a
vous connaitre », dans quatre villes du Canada : Vancouver,
Edmonton, Calgary et Toronto. Les participant.e.s
comprenaient des professionnel.le.s des ressources humaines,
de la diversité, de Uéquité et de Uinclusion (DEI), ainsi que des
personnes occupant d'autres fonctions dans leurs
organisations — des champion.ne.s de la diversité — qui se
consacrent a améliorer Uinclusion de leurs organisations. Les
participant.e.s venaient du secteur public, d'organismes sans
but lucratif et du secteur privé et représentaient presque tous
les principaux secteurs d’activité au Canada.

Lors de ces événements, nous avons demandé aux participant.e.s de déterminer les plus grands
défis a relever pour créer des organisations inclusives au Canada. L'un des themes principaux des
discussions portait sur le fait que les dirigeant.e.s organisationnel.le.s ne « saisissent » pas
Uargumentaire en faveur d’'une analyse de rentabilité de la diversité, de Uéquité et de linclusion.

Pour notre prochaine série d’activités pour la communauté de pratique, nous avons mobilisé les
participant.e.s pour 'élaboration d’'un dossier de rentabilité pour la diversité, U'équité et Uinclusion.
Nous avons demandé aux participant.e.s de participer a un remue-méninges en groupe et de
travailler ensemble a l'élaboration de la structure de Uanalyse de rentabilité de sorte qu’elle soit
facilement personnalisable et applicable a tous les types d’organisations, grandes ou petites, a
but non lucratif, des secteurs public ou privé.

Apres avoir recueilli ces renseignements aupres des participant.e.s, nous avons élaboré ce que
nous croyons étre un modele, un guide ou un prototype que tout.e employeur.euse peut utiliser
pour élaborer un document personnalisé d’analyse de rentabilité.

Cette version, élaborée en 2022, s’appuie sur les renseignements recueillis lors des activités pour
la communauté de pratique en 2013, ainsi que sur des renseignements tirés de recherches et de
ressources récentes, afin d’apporter une nouvelle perspective a U'analyse de rentabilité en matiere
de diversité, d’équité et d’inclusion.

Ce qui a été ajouté a cette version de la trousse :
O des détails supplémentaires sur U'évaluation de l'état actuel de votre organisation;
O des outils et des guides pour mesurer la réussite;

O une vaste gamme de données sur des dossiers d’analyse de rentabilité, tirées de recherches
récentes;

O des détails supplémentaires sur les risques liés au refus d’investir dans la DEI;
O une ventilation des lois pertinentes;

O une perspective élargie sur la justification de la DEI, a lappui des avantages financiers pour
inclure les avantages humains, communautaires et sociétaux;

O des questions de réflexion pour guider votre processus.
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Grace a ces ajouts et a une nouvelle perspective, nous espérons qu’il vous sera encore plus facile
de présenter des arguments convaincants en faveur de la diversité, de l'équité et de linclusion,
pertinents pour votre organisation afin d’obtenir 'adhésion dont vous avez besoin pour une mise
en oceuvre réussie.

Remarque au sujet de la terminologie : Dans cette trousse, nous utilisons Uacronyme DEI
(diversité, équité et inclusion). Votre organisation et d’autres personnes peuvent employer un
certain nombre d’acronymes, y compris DI (diversité et inclusion), EDI (équité, diversité et
inclusion), IDEA (inclusion, diversité, équité et accessibilité), etc. Votre choix d’acronyme dépend
des données démographiques sur Ueffectif de votre organisation, de son emplacement
géographique, de sa taille, de sa maturité en matiére de DEl et de ses objectifs. En fait, le
processus d’élaboration de votre analyse de rentabilité et de votre stratégie subséquente peut
étre utile pour déterminer les objectifs de votre organisation et U'acronyme le plus approprié pour
les décrire.

DOCUMENT D’ANALYSE DE RENTABILITE : OBJECTIF

Les documents d’analyse de rentabilité visent a expliquer brievement la raison pour laquelle votre
organisation investit des ressources dans la DEI. Traditionnellement, Uanalyse de rentabilité se
concentrait sur le colt, les ressources et le rendement du capital investi (RCI) dans la mise en
ceuvre de toute initiative proposée. Cependant, nous suggérons de recadrer U'analyse de
rentabilité a une analyse qui va au-dela des considérations traditionnelles.

Les données publiées au fil des ans montrent clairement que la DEI est un investissement « juste »
et « rentable » pour les organisations. Par exemple, les entreprises dont la diversité ethnique et la
diversité des genres se situent dans le quartile supérieur sont de 36 % et de 25 % plus
susceptibles de surperformer sur le plan de la rentabilité, respectivement.! De plus, les
organisations dont la diversité est supérieure a la moyenne au sein de leurs meilleures équipes de
direction gagnent 19 points de pourcentage de plus en revenus d’'innovation.2

L'objectif de 'analyse de rentabilité est passé des « avantages traditionnels d'investir dans la DEI »
a « ce qui peut étre gagné en investissant dans la DEIl et en s'y prenant correctement ».

Au fur et 3 mesure que vous élaborez votre analyse de rentabilité relativement a la DEI 3 laide de
cette boilte a outils, prenez en considération ce qui suit :

O Stratégie et valeurs organisationnelles;? 4

O Culture organisationnelle actuelle, satisfaction des employé.e.s (engagement, appartenance,
ouverture, sécurité psychologique, etc.);

Cartographie de tou.te.s les intervenant.e.s;
Structures et politiques de recrutement, de sélection, de releve et de rémunération;

Programmes de formation et de perfectionnement actuels;®

O O O O

Structure des équipes, des forces de travail et des comités de DEl et les personnes
mobilisées;

o

Engagement de la direction envers la DEI.
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Votre analyse de rentabilité doit étre concise, mais contenir suffisamment de renseignements
convaincants pour que les lecteur.trice.s — vos collegues, votre équipe et la haute direction de
Uorganisation — comprennent Uimpératif d’'une mise en ceuvre efficace des efforts en matiere de
DEI. Par conséquent, la durée de Uanalyse de rentabilité de votre organisation doit &tre d’un
maximum de deux pages.

Certaines des sections de cette boite a outils ne seront pas requises pour votre analyse de
rentabilité en matiére de DEI puisque chague organisation, ses dirigeant.e.s et ses défis sont
uniques en leur genre. Choisissez les aspects et le format qui auront le plus d’'impact pour votre
organisation.”

Commencons!

REMARQUE : Les sources sont répertoriées dans la langue de disponibilité.

Ressources utiles

O Viewpoint: Building a Business Case for Diversity and Inclusion, Gestion

b stratégique des ressources humaines
—"
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https://www.shrm.org/resourcesandtools/hr-topics/behavioral-competencies/global-and-cultural-effectiveness/pages/viewpoint-building-a-business-case-for-diversity-and-inclusion.aspx

Document de lU'analyse de rentabilité

[@
®
fii

Le document d’analyse de rentabilité comprend les éléments
suivants : établissement du contexte et les définitions, les
impacts organisationnels et les impératifs commerciaux, la
vision, la mission et la stratégie de votre organisation en ce qui
concerne la diversité, Uéquité et linclusion (DEI) et une
évaluation de l'état actuel. Le document commence par le «
pourquoi » : la raison pour laquelle la DEI est essentielle et la
maniere dont elle aidera lorganisation a atteindre ses objectifs.
Une fois que vous avez établi le « pourquoi », passez a
U'évaluation de la situation actuelle de lorganisation en matiere
de DEI. Lorsque vous connaissez l'état actuel, vous pouvez le
relier au « pourquoi » pour une analyse de rentabilité solide.

CONTEXTE ET DEFINITIONS

Commencez votre document d’analyse de rentabilité en fournissant un bref contexte sur la
nécessité des efforts & déployer pour la DEI au sein des organisations. Cela comprend les données
d’analyse comparative de la DEI, les données démographiques et de représentation ou
Uinformation sur les obstacles qui existent pour les groupes sous-représentés. Explorez pourquoi
la DEI est importante en général avant de passer a la raison pour laguelle elle est importante

pour votre organisation.

Ensuite, définissez la terminologie et soulignez les concepts clés. Réfléchissez a la facon dont
votre organisation définit la diversité, U'équité et Uinclusion, ainsi que l'accessibilité. Chez CCDI,
nous définissons ces termes comme suit :

La diversité

L'équité

L'nclusion

L’accessibilité

La diversité et Uinclusion

La diversité concerne lindividu. Il s’agit d’'une variété de
dimensions, de qualités et de caractéristiques uniques en leur
genre que nous possédons tou.te.s.

L'équité consiste a traiter les individus en fonction de leurs divers
besoins de maniere a permettre a tou.te.s de participer, de
performer et de s’engager dans la méme mesure.

L'inclusion porte sur le collectif. Il s’agit de créer une culture qui
vise l'équité, qui adopte, respecte, accepte et valorise la différence.

’accessibilité consiste a veiller a ce que tout.e.s les employé.e.s
puissent réaliser leur plein potentiel. L'accessibilité comprend les
caractéristiques physiques du milieu de travail, la technologie, la
culture et les attitudes organisationnelles, ainsi que les approches
en matiere d’'accommodements raisonnables.

La diversité et linclusion visent a saisir le caractere unique des
personnes et a créer un milieu qui valorise et respecte ces
personnes pour leurs talents, leurs compétences et leurs capacités
au bénéfice de la communauté.

Lorsque vous rédigez le reste de votre analyse de rentabilité, vous pouvez revenir a cette section,
en ajoutant des termes clés qui, selon vous, nécessitent une définition claire.
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En gardant le contexte et les termes clés a Uesprit, créez un titre accrocheur pour votre document.
Il est de plus en plus difficile d’attirer et de garder Uattention des gens qui ont des milliers de
priorités concurrentes. Le titre est le crochet qui encouragera vos dirigeant.e.s, vos gestionnaires
et vos collegues a en apprendre davantage.

Questions de réflexion

O Comment votre organisation définit-elle la diversité, l'équité et linclusion?

E O Pourquoi chaque concept est-il important pour votre organisation?

O Pendant que vous rédigez la section « Contexte et définition » de votre
analyse de rentabilité, réfléchissez a la vision, a la mission et aux valeurs de
votre organisation. Comment la diversité, 'équité et Uinclusion
s'inscrivent-elles dans ces éléments?

Ressources utiles

O Global diversity and inclusion benchmarks, PWC

]:@ O Statistiques sur la diversité et Uinclusion, Gouvernement du Canada
O Diversity & inclusion workplace survey, Glassdoor
O Diversity wins: How inclusion matters (PDF), McKinsey & Company

O The Role of Leaders in Building Inclusive Workplaces, CEO Health + Safety
Leadership Network

O How to define diversity, equity, and inclusion at work, Culture Amp

IMPACTS ORGANISATIONNELS ET IMPERATIFS COMMERCIAUX

Dans cette section, vous devez décrire les répercussions commerciales ou opérajcionnelles que
Uorganisation pourrait avoir en investissant dans vos initiatives en matiere de DEI. Montrez
Uimpact direct de la DEI sur des aspects précis du plan stratégique global de votre organisation.
Encore une fois, le fait de reproduire votre vocabulaire dans les documents stratégiques clés de
votre organisation vous donnera une plus grande crédibilité.

Les changements démographiques au Canada soulignent limportance de la DEI :

O Entre 2016 et 2036, la proportion de travailleur.euse.s immigrant.e.s au Canada devrait
augmenter, passantde 1 sur4a 1 sur 3.8

O 47 % des travailleur.euse.s de plus de 15 ans sont des femmes?, et 53 % des
travailleur.euse.s formé.e.s a Luniversité sont des femmes.10

O Les gens prennent leur retraite plus tard, ce qui signifie qu’il y a une plus grande diversité
générationnelle dans leffectif.11

O La population s’identifiant comme Autochtone au Canada connait une croissance
significativement plus rapide que la population non Autochtone.2

O La proportion de personnes en situation de handicap au sein de Ueffectif est passée de 4,9 %
a 9,1 % entre 2006 et 2016.13
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https://www.pwc.com/gx/en/services/people-organisation/global-diversity-and-inclusion-survey.html
https://www.cultureamp.com/blog/how-to-define-diversity-equity-and-inclusion-at-work
https://www.canada.ca/fr/secretariat-conseil-tresor/services/innovation/statistiques-ressources-humaines/statistiques-diversite-inclusion.html
https://b2b-assets.glassdoor.com/glassdoor-diversity-inclusion-workplace-survey.pdf?_gl=1*1iv6tk4*_ga*MTcxMzg2NDg2NS4xNjI2MTI0ODAw*_ga_RC95PMVB3H*MTYyNjEyNDgwMC4xLjEuMTYyNjEyNDg1OS4x
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured insights/diversity and inclusion/diversity wins how inclusion matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf
http://www.ceohsnetwork.ca/resourcelink/whitepaper/the-role-of-leaders-in-building-inclusive-workplaces/

Compte tenu de l'augmentation du nombre de groupes en quéte d'équité sur le marché du travail,
Uimpératif opérationnel de la DEI est clair. Les organisations se doivent d’intégrer la DEI dans leurs
stratégies afin d’éviter de limiter leur accés aux talents et de s’assurer qu’elles permettent a leur
effectif de réaliser son plein potentiel.

Avantages d’investir dans la diversité, U'équité et Uinclusion

De nombreuses études ont été menées pour examiner Uanalyse de rentabilité de la DEI et découvrir
des preuves concretes de ses avantages commerciaux. Nous avons compilé une liste de points de
données décrits ci-dessous, mais nous vous encourageons a trouver d’autres recherches qui
pourraient correspondre davantage a votre organisation, a votre secteur ou a votre emplacement.

Engagement, satisfaction et fidélisation des employé.e.s

o

o

(o I o)

La présence réelle de la diversité des genres en milieu de travail, ainsi que les politiques qui
permettent la diversité des genres, réduisent le roulement du personnel.14

La diversité au sein de la haute direction entraine une diminution de 64 % de la perception
des préjugés par les employé.e.s.15

Le sentiment d’inclusion représente 35 % de linvestissement émotionnel d’'un.e employé.e
dans son travail.16

Les sentiments d’inclusion jumelés a la diversité de représentation renforcent les sentiments
de confiance et d’engagement des employé.e.s.??

Renforcer le sentiment d’inclusion de 10 % améliore ('assiduité de presque un jour par
année, par employé.e.18

Le sentiment d’inclusion représente 20 % du « désir de demeurer dans son organisation ».1°

Les employé.e.s associent positivement les cultures inclusives aux « vertus éthiques » de
lorganisation.20

92 % des employé.e.s souhaitent voir leur PDG s’exprimer sur la diversité et les questions
d’égalité.2t
Dans les organisations ou les employé.e.s signalent un sentiment élevé d’inclusion jumelé a

un engagement organisationnel élevé a U'égard de la diversité, les employé.e.s sont 80 %
plus susceptibles de percevoir lorganisation comme étant tres performante.?2

Bien que la diversité puisse renforcer lengagement des employé.e.s de 1,20 fois, compte
non tenu de linclusion, le sentiment d’inclusion peut renforcer lengagement de 1,67 fois,
compte non tenu de diversité.23

La combinaison d’'un engagement élevé envers la diversité et de sentiments élevés
d’inclusion peut renforcer lengagement de 2,01 fois.?4

Les employé.e.s qui se sentent fortement inclus.e.s sont plus susceptibles de performer
d’une maniére qui dépasse ou dépasse de loin les attentes.25

Un sentiment d’appartenance élevé, associé a un sentiment d’inclusion, correspond a 50 %
de moins de roulement, a une augmentation du rendement de 56 % et a une diminution de
75 % du recours a des congés pour maladie.?®

Le sentiment d’appartenance renforce de 167 % la probabilité qu’'un.e employé.e
recommande l'organisation.?”

Un sentiment d’appartenance plus élevé renforce l'engagement, la loyauté, la fidélisation, la
perception positive qu’ont les employé.e.s de lorganisation et de la progression de carriere.28
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o
o

Les dirigeant.e.s inclusifve.s diminuent la perception qu'ont les employé.e.s des préjugés de 87 %.2°

Les dirigeant.e.s inclusif.ve.s renforcent lengagement de 21 %.30

Attirer des talents

o

o

76 % des personnes en recherche d’emploi examinent la diversité des entreprises.3!

32 % des personnes en recherche d’emploi ne présentent pas leur candidature a une
entreprise qui n'a pas de diversité.32

Les membres de la génération Y recherchent des organisations inclusives, dont 30 %
quittent leur employeur actuel et 42 % prévoient partir pour un employeur plus inclusif.ve.33

47 % des membres de la génération Y consideérent la DEl comme un facteur important
lorsqu’il.elle.s postulent pour un emploi, et 33 % des membres de la génération X ainsi que
37 % des baby-boomers ressentent autant.34

Innovation

o

Les entreprises dont la diversité est supérieure a la moyenne dans leurs équipes de gestion
enregistrent des revenus d’innovation plus élevés que celles dont la diversité est inférieure
a la moyenne.3s

Les revenus ayant pour source l'innovation augmentent encore plus lorsque l'attention est
portée a plusieurs dimensions de la diversité (origine nationale, genre, industrie,
cheminements de carriere, etc.).36

Dans les organisations a la fois diversifiées et compétentes en matiere de diversité, les
employé.e.s sont plus enclins a partager des idées commercialisables, les commentaires sont
plus facilement donnés et recus, et ces idées ont plus de chances d’aboutir sur le marché.3”

56 % des entreprises interrogées affichant plus de 10 milliards de dollars de revenus
annuels ont indiqué qu’elles étaient tout a fait d’accord pour dire que lUinnovation est
stimulée par la diversité.38

Les cultures et les politiques inclusives renforcent la créativité, linnovation et U'ouverture au
sein de Ueffectif de 59 %.3°

Le sentiment d’inclusion peut expliquer 18 % de linnovation de la part des employé.e.s.40

Les sentiments d’inclusion jumelés a lengagement organisationnel envers la diversité
renforcent linnovation de 83 %.41

Profits, valeur et revenus

o

o

Les entreprises dont la représentation ethnique et de genre est plus diversifiée au sein de
leurs équipes de direction sont plus rentables.42

La divulgation de données positives sur la diversité peut augmenter le cours de laction
d’une organisation.43

Les entreprises sujettes au harcelement sexuel constatent une perte moyenne de 2,1
milliards de dollars en valeur pour les actionnaires.44

Les scandales de harcélement racial et sexuel entrainent une baisse moyenne de 7 % de la
valeur marchande.4®

Le sentiment d’appartenance peut augmenter la productivité de 52 000 000 S pour une
entreprise de 10 000 employé.e.s.*6
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Travail d’équipe

o

o I o

La diversité dans les équipes réduit la pensée groupale en présentant une mosaique de
perspectives, ce qui améliore la capacité de U'équipe a résoudre les problémes,4? 48 |a vitesse
de prise de décision,*? la créativité,?° la qualité des résultats5?! et la gestion des conflits.52

Les équipes qui font preuve d’'une « mentalité de diversité », ou la diversité de U'équipe est
reconnue et adoptée, offrent le meilleur rendement.53

Dans les organisations dont la direction est a la fois diversifiée et compétente en matiere de
diversité, les équipes font Uexpérience d’'une plus grande sécurité psychologique, d’'une plus
grande volonté de prendre des risques, d'une plus grande disposition a donner et a recevoir
de la rétroaction et d’une plus grande responsabilité partagée des échecs et des succes.5*

Le sentiment d’inclusion peut expliquer 49 % de la résolution de problémes de ['équipe.5>

Les sentiments d’inclusion jumelés a lengagement organisationnel envers la diversité
renforcent la collaboration de l'équipe de 42 %.56

Un.e seul.e allié.e inclusif.ve au sein d’'une équipe peut atténuer les effets négatifs de
l'exclusion d’une personne.5?

Réputation, consommateurs et marchés

o

o

Les cultures et les politiques inclusives améliorent la capacité d’'une organisation a
améliorer sa réputation de 58 %.58

La diversité et linclusion dans les publicités sont importantes pour les consommateur.trice.s
et pour laugmentation de leur probabilité d’achat, alors que 64 % des personnes
interrogées indiquent qu’elles ont pris des mesures positives aprés avoir vu une publicité
authentiquement inclusive.>?

Les cultures et les politiques inclusives améliorent la capacité d’une organisation a évaluer
les besoins de ses client.e.s de 38 %.50

Les sentiments d’inclusion jumelés a lengagement organisationnel envers la diversité
augmentent la capacité d’une organisation a répondre aux besoins des client.e.s de 31 %.51

73 % des consommateur.trice.s ont indiqué dans un sondage qu’il.elle.s refuseront d’acheter
une marque qui ne soutient pas la justice sociale.%?

90 % des consommateur.trice.s souhaitent voir les organisations engagées en matiere
d’égalité, et 78 % d’entre eux.elles indiquent gu’il.elle.s font des recherches pour s'assurer
qgue lorganisation fait preuve d’authenticité.s3

Rester concurrentiel

o

o

97 % des organisations interrogées par Forbes se sont déja dotées de stratégies formelles
de DEI.64

78 % des organisations interrogées par Forbes ont déclaré qu'elles prévoient de se
concentrer davantage sur la DEI.%>

72 % des répondant.e.s nord-américain.e.s au sondage mondial sur la diversité et l'inclusion,
mené par PWC, ont déclaré que la DEI est une valeur ou une priorité au sein de leur
organisation.®é

85 % des employeur.euse.s dans un sondage mené par Robert Walters ont déclaré que
'augmentation de la diversité est une priorité.®”
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2  Questions de réflexion

ry\ O D’apres votre analyse précédente, quels domaines présentaient les plus
E grands écarts et risques ou les plus grandes faiblesses?

O Lesquels des points de données précédents s’appliquent le mieux a ces
domaines? (C'est-a-dire quels sont les avantages d'aborder ces points de
données?)

O Qu’est-ce qui résonne le plus chez vos dirigeant.e.s?

O Quels sont les avantages potentiels pour vos client.e.s,
consommateur.trice.s, patient.e.s. etc.?

O Quels sont les avantages potentiels pour vos employé.e.s?
O Quels sont les avantages potentiels pour la communauté?

O Quels sont les avantages potentiels pour les autres intervenant.e.s?

Ressources utiles
O The mix that matters: Innovation through diversity, BCG

D O Breaking the mold: Investing in diversity in tech, OpenMIC

The value of belonging at work: The business case for investing in
workplace inclusion, BetterUp

Innovation diversity and market growth (PDF), COQUAL

o

Diversity wins: How inclusion matters (PDF), McKinsey & Company
Key Insights on Diversity & Inclusion (PDF), HRPA & Diversio
Building Inclusive Workplaces, CIPD

Diversity and inclusion in recruitment (PDF), Robert Walters

0O 00 O0OO

What Works: Evidence-Based Ideas to Increase Diversity, Equity, and
Inclusion in the Workplace, University of Massachusetts Amherst

o

Waiter, is that inclusion in my soup? (PDF), Deloitte
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https://www.bcg.com/en-us/publications/2017/people-organization-leadership-talent-innovation-through-diversity-mix-that-matters
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/au/Documents/human-capital/deloitte-au-hc-diversity-inclusion-soup-0513.pdf
http://breakingthemold.openmic.org/
https://www.betterup.com/en-us/resources/reports/the-value-of-belonging-at-work-the-business-case-for-investing-in-workplace-inclusion
https://www.betterup.com/en-us/resources/reports/the-value-of-belonging-at-work-the-business-case-for-investing-in-workplace-inclusion
https://coqual.org/wp-content/uploads/2020/09/31_innovationdiversityandmarketgrowth_keyfindings-1.pdf
https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured insights/diversity and inclusion/diversity wins how inclusion matters/diversity-wins-how-inclusion-matters-vf.pdf
https://hrpa.s3.amazonaws.com/uploads/2021/03/HRPA_Diversio_Report_Updated_32321.pdf
https://www.cipd.co.uk/knowledge/fundamentals/relations/diversity/building-inclusive-workplaces
https://www.robertwalters.co.uk/content/dam/robert-walters/country/united-kingdom/files/whitepapers/Diversity-In-Recruitment-Whitepaper-web.pdf
https://www.umass.edu/employmentequity/what-works-evidence-based-ideas-increase-diversity-equity-and-inclusion-workplace
https://www.umass.edu/employmentequity/what-works-evidence-based-ideas-increase-diversity-equity-and-inclusion-workplace

Risques liés au fait de ne pas investir dans la diversité, Uéquité et Uinclusion

Il peut étre tout aussi important de présenter les risques de ne rien faire que les avantages d’aller
de lavant avec votre stratégie. Comme vous pouvez vous y attendre, le principal risque de ne pas
investir dans la DEI est de ne pas profiter des avantages mentionnés ci-dessus. Sans une stratégie
de DEI, vous risquez d’obtenir un mauvais travail d’équipe, une mauvaise pensée groupale, une
réduction de lUinnovation, une réduction de lengagement, une augmentation du roulement de
personnel, une limitation des bassins de talents, de mauvaises perceptions de la part de
consommateur.trice.s, et plus encore. Certains exemples précis de risques sont décrits ci-dessous,
y compris les risques d’investir dans la diversité tout en ne tenant pas compte de linclusion.

Perceptions des employé.e.s

O Un sondage mené par Glassdoor a révélé que 41 % des employé.e.s interrogé.e.s avaient
quitté leur emploi apres avoir été témoin ou victime d’une discrimination au travail, et que
63 % des employé.e.s sont convaincu.e.s que leur employeur.euse devrait faire plus pour
améliorer la diversité.s8

O La méme étude a révélé que les personnes a la recherche d’'un emploi sont plus
susceptibles de faire confiance aux informations fournies par les employé.e.s actuel.le.s lors
de Uévaluation des efforts qu’une organisation déploie en matiere de DEI.

Préjugés

O Un rapport de 2017 du Center for Talent Innovation (Centre pour l'innovation en matiére de
talents) a révélé que les personnes de couleur, les personnes en situation de handicap et les
immigrant.e.s sont beaucoup plus susceptibles de percevoir des préjugés négatifs que les
autres groupes.®?

O Les personnes qui percoivent des préjugés sont plus susceptibles de se sentir aliénées, de
garder pour elles des idées ou des solutions, de s’abstenir de recommander des
candidat.e.s, de parler négativement de Uorganisation ou de quitter leur emploi.”°

O Catalyst rapporte que de 50 a 69 % des personnes de couleur qui percoivent ou anticipent
des préjugés ont lintention de quitter leur emploi.”’?

Linclusivité de facade®

O La diversité sans inclusion limite non seulement le potentiel d’amélioration du rendement de
Uentreprise, mais elle risque également de donner des perceptions de linclusivité de facade.”2

Les perceptions de linclusivité de fagade peuvent nuire a la crédibilité d’'une organisation et a la
O confiance que la communauté lui accorde.”3

Les perceptions de linclusivité de facade sont également percues de maniére nocive par les

O employé.e.s, en ce que ces mesures exercent de la pression sur ces dernier.iere.s pour gu’il.elle.s
représentent leur groupe minoritaire, et entrave, par le fait méme, le sentiment d’appartenance
au sein de lorganisation, ce qui, a son tour, nuit a leur capacité a atteindre leur plein potentiel.74

@ Linclusivité de fagade désigne le fait qu’une organisation se concentre sur la représentation limitée des groupes sous-représentés pour
donner limpression d’étre inclusive sans prendre de mesures pour favoriser une inclusion significative.
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Travail d’équipe Lorem ipsum
O Ladiversité sans inclusion peut empécher la création d’'un milieu de travail
psychologiquement sécuritaire et nuire a un bon travail d’équipe.”>

O L'organisation BetterUp a fait état de son appartenance et de son exclusion et a constaté
que les sentiments d’exclusion minent le travail d’équipe.

O Méme une micro-exclusion, a elle seule, dans un contexte d’équipe peut réduire de 25 % le
rendement d’'une personne dans le cadre du projet.7¢

Questions de réflexion

O D’apres votre analyse précédente, quels domaines présentaient les plus

E grandes lacunes ou les plus grandes faiblesses?

O Quels sont les risques associés aux lacunes ou aux faiblesses?
O Que perdez-vous en ne les abordant pas?

O Quels sont les risques potentiels pour vos client.e.s, consommateur.trice.s,
patient.e.s, etc.?

O Quels sont les risques potentiels pour vos employé.e.s?
O Quels sont les risques potentiels pour la communauté?

O Quels sont les risques potentiels pour les autres intervenant.e.s?

Cadres juridiques et ramifications

Ici, vous devez expliquer clairement les risques et les colts juridiques associés au fait de ne pas
porter attention a la DEI. Par exemple, déterminez toutes les exigences juridiques susceptibles de
s’appliquer a votre organisation et les risques ou pénalités en cas de non-conformité. De plus, le
cas échéant, tenez compte du colt associé aux vérifications de toute égislation connexe.
Consultez lannexe pour un apercu des lois clés qui peuvent s’appliquer aux efforts a déployer en
faveur de la DEI par votre organisation.
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Politiques et pratiques exemplaires

Bon nombre des lois applicables exigent des politiques claires et concrétes pour assurer la
conformité. Vous trouverez ci-dessous quelques politiques relatives a la DEI et des exemples de

pratiques exemplaires.

POLITIQUE EXEMPLES DE PRATIQUES EXEMPLAIRES

Accessibilité

Hébergement

Code de conduite

Equité en matiére
d’emploi

Parité salariale

Harcélement

Recrutement et
sélection

Congés (congés de
maladie, heures
flexibles, congés, etc.)

Formation

Tenir compte de tous les aspects de Uentreprise, y compris les installations, le
service a la clientele, linformation et les communications, afin d’assurer la
dignité, lindépendance, lintégration et 'égalité des chances dans lensemble.””

Consulter des spécialistes pour déterminer la nécessité d’'un accommodement et
pour connaitre les accommodements appropriés.’8

o Inclure des lignes directrices claires et la communication des valeurs en matiere
de diversité, d’équité et d’'inclusion dans votre code de conduite destiné aux
employé.e.s.”?

o Etablir une politique de tolérance zéro a cet effet.

Etablir des objectifs qui s’appliquent a chaque groupe cible.8°

o Embaucher un.e spécialiste pour évaluer les écarts de rémunération existants
(SAP).81

o Faire preuve de transparence salariale tout au long du processus (SAP).82

o Assurer des mesures de rendement claires, éliminer les classements forcés
(SAP et Accenture).83

o Passer en revue le plan de reléve pour déceler les écarts entre les genres (SAP).

o Faire des évaluations fréquentes.

o Développer un systéme accessible, réactif et équitable de traitement des
plaintes que les employé.e.s se sentent a l'aise d’utiliser.84

o Etablir une politiqgue autonome sur le harcelement sexuel.8®

o Recourir a lintelligence artificielle (IA) pour réduire avec transparence les
préjugés sur la facon dont UlA fonctionne (IBM).86

o Mettre laccent sur les aptitudes et les compétences plutot que sur les années
d’expérience dans les offres d’emploi (Siemens).

o Offrir des occasions de perfectionnement et de recyclage professionnels,
destinées aux personnes qui retournent sur le marché du travail (Visa).

o Eliminer les questions relatives a Uhistorique salarial (Starbucks and SAP).87

o Etablir des politiques de congés mobiles et flexibles.88

o Offrir un « congé familial » pour les aidant.e.s et les partenaires, avec un
complément salarial de 100 % (Xero).8°

Elaborer des programmes de recyclage professionnel pour les personnes dont le
travail peut étre affecté par la nouvelle technologie (Accenture).®
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2  Questions de réflexion

ry\ O Quelles sont les politiques qui existent actuellement dans votre

E organisation?

O Satisfont-elles ou dépassent-elles les exigences législatives?

O Quels sont les risques potentiels de ne pas tenir compte de la DEI dans
chacune des politiques?

O De quelles facons pourriez-vous ajuster les politiques existantes ou créer
des politiques supplémentaires pour réduire au minimum les risques et
atteindre vos objectifs en matiere de DEI?

Ressources utiles
O Comment élaborer un plan et des politiques d’accessibilité, Gouvernement

b de UOntario
—"

O La discrimination systémique et les politiques, pratiques et processus
décisionnels en milieu de travail, Commission ontarienne des droits de la
personne

O Zero tolerance policy (DOC), HRPA
O Inclusive hiring best practices (PDF), HRPA

O Modele de politique sur les mesures d’adaptation dans le milieu de travail
(PDF), Commission ontarienne des droits de la personne

O Modéle de politique antiharcélement (PDF), Commission ontarienne des
droits de la personne
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https://hrpa.s3.amazonaws.com/uploads/2020/12/HRPA_DIVERSIO_ZeroTolerancePolicy.docx
https://hrpa.s3.amazonaws.com/uploads/2020/12/HRPA_DIVERSIO_InclusiveHiringBestPractices.pdf
https://www.ontario.ca/fr/page/comment-elaborer-un-plan-et-des-politiques-daccessibilite
https://www.ohrc.on.ca/fr/politique-et-directives-sur-le-racisme-et-la-discrimination-raciale/annexe-%E2%80%93-la-discrimination-syst%C3%A9mique-et-les-politiques-pratiques-et-processus-d%C3%A9cisionnels-en
https://www.ohrc.on.ca/fr/politique-et-directives-sur-le-racisme-et-la-discrimination-raciale/annexe-%E2%80%93-la-discrimination-syst%C3%A9mique-et-les-politiques-pratiques-et-processus-d%C3%A9cisionnels-en
https://www.chrc-ccdp.gc.ca/sites/default/files/publication-pdfs/ottawaiti7-2520974-v6-policy_template_for_accommodation_march_2017_french_final-s_0.pdf
https://www.chrc-ccdp.gc.ca/sites/default/files/publication-pdfs/ottawaiti7-2520974-v6-policy_template_for_accommodation_march_2017_french_final-s_0.pdf
https://www.chrc-ccdp.gc.ca/sites/default/files/publication-pdfs/antiharcelement_gabarit.pdf

EVALUATION DE LETAT ACTUEL

Une évaluation de l'état actuel explore les forces, les faiblesses, les occasions et les menaces
internes et externes de lorganisation. Dans le contexte de votre analyse de rentabilité en matiere
de DEI, lévaluation de Uétat actuel consiste en une vérification des pratiques et des progrés
actuels de votre organisation en ce qui a trait a la DEI. Cette section de votre trousse d’analyse de
rentabilité peut étre appelée analyse situationnelle, analyse du milieu ou analyse de marché.
Utilisez toujours le vocabulaire qui convient le mieux aux dirigeant.e.s de votre organisation.

Assurez-vous que votre évaluation est axée sur des facteurs propres a votre organisation et
gu’elle est logique pour vous, votre équipe de direction, toute personne en dehors de votre
fonction, voire toute personne en dehors de votre organisation.®! Vous pouvez utiliser les mesures
décrites plus loin dans cette section et effectuer des recherches pour recueillir les données les
plus pertinentes pour votre organisation. Toute information présentée dans le dossier d’analyse
de rentabilité doit étre un abrégé général de vos conclusions. Lorsque vous décidez ou vous
concentrer dans votre analyse de rentabilité, tenez compte de la priorité de chaque facteur en
fonction de ce qui est le plus important pour vos objectifs.??

Plusieurs modeles existent pour analyser le milieu interne et externe de Uorganisation. Lorsque
vous choisissez un modele, examinez chaque facteur qui y est intégré et déterminez lequel est le
plus pertinent pour votre organisation ou votre secteur. Il peut étre utile d’utiliser plus d’un
modele pour effectuer une analyse plus détaillée dans certains cas. Voici quelques exemples de
modeles : l'analyse FFPM, l'analyse PESTEL, l'analyse 5C et les cinq forces de Porter.

Vous trouverez ci-dessous des exemples de domaines et de questions a prendre en compte lors
de lanalyse de l'état actuel de votre organisation. Ces questions peuvent étre un point de départ
pour d’autres questions propres a votre organisation pour vous aider a guider votre analyse.?3

Organisation

Vision, mission, valeurs, stratégie

O La DEl est-elle une valeur ou une priorité déclarée pour lorganisation?
— Dans laffirmative, Uorganisation illustre-t-elle actuellement cette valeur?

O La DEl est-elle intégrée a la vision, a la mission ou aux objectifs de Uorganisation?
— Dans laffirmative, atteint-elle ces objectifs?

O La DEl fait-elle partie de la stratégie organisationnelle?
— Dans laffirmative, la stratégie est-elle mise en ceuvre?
— Cela fonctionne-t-il?

O Qu'est-ce qui changerait si lorganisation ajoutait un objectif en matiére de DEI ou
élargissait Uobjectif?
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Personnel, employé.e.s, bénévoles
O La DE s'aligne-t-elle sur les valeurs de votre effectif?

O La diversité de votre effectif reflete-t-elle la diversité de la zone géographique?

Facteurs de réussite critiques

O Quels sont les facteurs de réussite essentiels pour la DEI au sein de votre organisation?

Ressources

Personnes

O Qui est actuellement responsable de la DEI au sein de lorganisation?

O S’agit-il d’une personne ou d’une équipe, ou les responsabilités en matiere de DEI
sont-elles réparties dans U'ensemble de lorganisation?

O De qui avez-vous besoin au sein de votre équipe?

Outils

O Quels outils avez-vous a votre disposition?

Budget

O Quels types de budgets sont mis a disposition?

Client.e.s
O Quelles sont les données démographiques de votre clientele?
O Quels sont ses besoins?
O Quelles sont certaines des difficultés?
O Quelles sont leurs opinions et leurs expériences?

O Votre clientele, ou tout groupe démographique gu’elle contient, est-elle en croissance ou
en diminution?

O Les réponses a l'une des questions précédentes sont-elles différentes pour votre marché
cible ou un marché que votre organisation aimerait saisir?

Chaine de distribution et/ou d’approvisionnement

O Aupres de qui effectuez-vous vos achats?

O De quelles voies de distribution vous servez-vous?
— Ou sont-elles situées?

O Y a-t-il de la diversité dans votre chaine d’approvisionnement?
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Reglements et cadres juridiques

o
o
o
o

Reglements et autorités en matiére d’entreprise ou d’emploi
Quels reglements votre organisation doit-elle respecter?
Quels reglements concernent en particulier les efforts de DEI?

Quelles sont les répercussions de la non-conformité?

O Travaillez-vous a Uéchelle nationale ou internationale?

— Les exigences légales ou réglementaires different-elles d’'un emplacement a Uautre?

* Voir lannexe portant sur des cadres juridiques pour obtenir une ventilation plus détaillée

Concurrent.e.s

o

o

o

Comment vos concurrent.e.s abordent-ils.elles la DEI?
— Cela fonctionne-t-il ou non?

Forces et faiblesses

— Comment vos forces en matiére de DEI se comparent-elles a celles de vos concurrent.e.s?
— Comment vos faiblesses en matiere de DEI se comparent-elles a celles de vos
concurrent.e.s?

Avantage concurrentiel

— D’apres les autres questions, quel est lavantage concurrentiel de votre organisation en
matiere de DEI? (Par exemple, effectif solide, diversité de la direction, relations positives avec
des fournisseur.euse.s diversifié.e.s, employé.e.s hautement engagé.e.s envers la DEI, etc.)

Autres intervenant.e.s

o

o

L'organisme est-il engagé aupres de groupes communautaires ou d’intéréts spéciaux
susceptibles de soutenir vos activités de DEI?

Les intervenant.e.s (p. ex., employé.e.s., investisseur.euse.s, membres du conseil
d’administration, client.e.s) encouragent-il.elle.s la priorisation de la DEI?

Y a-t-il des initiatives gouvernementales ou d’autres initiatives dont on pourrait tirer profit?

Voici des initiatives auxquelles votre organisation pourrait envisager de participer, ainsi que
des outils, des ressources et des objectifs proposés dont elle pourrait tirer parti. Il pourrait y
avoir d’autres initiatives dans votre région.

— Le Défi 50-30/ The 50-30 challenge (Gouvernement du Canada)

— #PayUpForProgress

— Dimensions / Dimensions (Recherche et postsecondaire; gouvernement du Canada)
— Parité d'ici 30 / Equal by 30

— The Black North Initiative

Envisagez d’effectuer une analyse des intervenant.e.s pour vous assurer de tenir compte de
chacun.e d’entre eux.elles et de leurs intéréts, motivations, réles, importance et impact en
ce qui concerne vos activités potentielles de DEL.
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https://www.ic.gc.ca/eic/site/icgc.nsf/eng/07706.html
https://blacknorth.ca/
https://www.ic.gc.ca/eic/site/icgc.nsf/fra/07706.html
https://unbounce.com/pay-up-for-progress/
https://www.nserc-crsng.gc.ca/InterAgency-Interorganismes/EDI-EDI/Dimensions_Dimensions_eng.asp
https://www.nserc-crsng.gc.ca/InterAgency-Interorganismes/EDI-EDI/Dimensions_Dimensions_fra.asp
https://www.equalby30.org/en
https://www.equalby30.org/fr

Ressources utiles

Analyse des parties prenantes : définition, outils et techniques, Borealis
PESTLE analysis, Chartered Institute of Personnel and Development
5C analysis, Corporate Finance Institute

SWOT analysis, Corporate Finance Institute

Porters five forces, Investopedia

SWOT analysis, Investopedia

Creating a stakeholder analysis: How do you do that?, Medium

Stakeholder analysis: A pivotal practice of successful projects, Project
Management Institute

O 0000O0O0OOOO

Stakeholder matrix - Key matrices for stakeholder analysis,
Stakeholdermap.com

Mesures?4 95 96

Le recours a des mesures et analyses est utile pour élaborer votre analyse de rentabilité, et ce,
tout au long de votre mise en ceuvre de la DEI. Vous ne disposez peut-étre pas des ressources
nécessaires pour recueillir un grand volume de données, mais certaines mesures peuvent étre
réalisables avec des données préexistantes dans votre organisation ou a laide d’un sondage
rapide. La collecte de données permet de déceler les problémes actuels dans votre organisation,
d’effectuer des analyses supplémentaires et de mesurer les progres au fur et a mesure que vous
avancez. Il existe plusieurs méthodes pour recueillir ces renseignements, y compris des sondages,
des groupes de discussion et des entrevues. Veuillez consulter la liste des ressources a la fin de
cette section pour obtenir plus de conseils sur la collecte de données.

Lorsque vous présentez des données dans votre analyse de rentabilité, il est essentiel d’inclure le
contexte et les renseignements. Que veulent dire les chiffres? Les problémes observés dans les
données pointent probablement vers des enjeux plus vastes, et de multiples points de données
donneront une vue d’ensemble des domaines ol une attention particuliere est nécessaire. Il est
conseillé de noter les problemes éventuels, y compris le tort qu’ils peuvent causer, et de tenir
compte de ce que votre organisation fait déja bien. La collecte et la présentation de données vous
aideront a expliquer U'état actuel de Uorganisation.

La sélection suivante de mesures pertinentes peut servir a créer une base de référence pour votre
organisation.

Ratios de représentation

O Groupes racisés
O Femmes

O Personnes en situation de handicap
O LGBTQ2S+

O Autres groupes

Comparez la représentation des groupes individuels avec lensemble de leffectif pour obtenir une
vue d’ensemble de la diversité au sein de votre organisation. Un faible ratio pour tout groupe
indique un besoin d’enquéte supplémentaire. D’autres comparaisons pourraient inclure le niveau
commercial, la fonction commerciale, ainsi que les références de lindustrie et de la géographie.
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https://www.cipd.co.uk/knowledge/strategy/organisational-development/pestle-analysis-factsheet#gref
https://corporatefinanceinstitute.com/resources/knowledge/strategy/5c-analysis-marketing/
https://corporatefinanceinstitute.com/resources/knowledge/strategy/swot-analysis/
https://www.investopedia.com/terms/p/porter.asp
https://www.investopedia.com/terms/s/swot.asp
https://medium.com/the-value-maximizers/creating-a-stakeholder-analysis-how-do-you-do-that-b2b8198ca6c
https://www.pmi.org/learning/library/stakeholder-analysis-pivotal-practice-projects-8905
https://www.stakeholdermap.com/stakeholder-matrix.html
https://www.boreal-is.com/fr/blog/analyse-des-parties-prenantes-definition-outils-et-techniques/

Recrutement et sélection
O Diversité du bassin de candidat.e.s
O Diversité des personnes interrogées
O Diversité des personnes embauchées

Comparez la diversité du bassin de candidat.e.s, des candidat.e.s, des nouveaux.elles employé.e.s,
de leffectif actuel, de Uindustrie et de la géographie.

Fidélisation et engagement
O Attrition et roulement
O Départs volontaires et involontaires
O Sondages sur lengagement
O Intention de rester
O Bien-étre
Utilisez ces informations conjointement avec les données de représentation pour évaluer les

lacunes. Les comparaisons entre le niveau commercial, la fonction commerciale ainsi que les
références de lindustrie et de la géographie peuvent également étre utiles ici.

Avancement
O Diversité du bassin de releve
O Equité des évaluations du rendement
O Acces aux occasions de perfectionnement
O Recours a des occasions de perfectionnement

O Diversité en matiere de promotions

Comparez le bassin de reléve avec 'équipe de direction actuelle, Ueffectif global et la zone
géographique. Comparez les cotes de rendement entre les groupes. Analysez qui a accés aux
occasions de perfectionnement et qui en profite.

Paie et avantages sociaux

O Comparaison (mesure le salaire d’'un.e employé.e par rapport a la fourchette médiane pour
son poste ou des postes similaires ailleurs)

O Acces aux avantages sociaux et utilisation de ceux-ci

Comparez le coefficient de comparaison entre les groupes pour évaluer 'équité salariale au sein
de votre organisation. Examinez d’abord la vue d’ensemble, puis tenez compte de choses comme
Uancienneté, l'age et lexpérience. De plus, analysez qui a acces aux avantages sociaux des
employé.e.s et le ratio de ceux.celles qui les utilisent.
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Ressources utiles

O CCDI Webinaire CCDI : Les mesures de succés (Acces pour les employeurs

]B affiliés seulement)
-—"

O Fiche-conseils du CCDI : Elaborer une campagne efficace pour promouvoir
votre sondage sur Uauto-évaluation des employés (Accés pour les
employeurs affiliés seulement)

O Global Diversity Equity and Inclusion Benchmarks, The Centre for Global
Inclusion

O Diversity and Inclusion Survey Question Guidance, EDIS

O Delivering on diversity and inclusion: How employers can achieve
measurable results, Visier

O A data driven approach to diversity and inclusion, Harver

O Data and diversity: How numbers could ensure there’s a genuine change for
the better, Forbes

O Statistiques sur le genre, la diversité et Uinclusion, Statistique Canada

O Inclusion Measurement Blueprint, Toronto Region Immigrant Employment

Council

FAIRE DES RECOMMANDATIONS

Dans cette section de votre analyse de rentabilité, aprés avoir clairement défini le « pourquoi » de
la DEI, vous devriez définir les « questions ». Expliquez ce que vous voulez que lorganisation fasse
ensuite et proposez des échéanciers. Vous devriez également essayer de déterminer des
ressources pour gérer les recommandations, le cas échéant.

Encore une fois, assurez-vous d’expliquer Uinfluence de vos recommandations sur les buts et les
objectifs stratégiques de votre organisation et de rappeler les répercussions opérationnelles
pertinentes sur la résolution de ces problemes.

Questions de réflexion

O Selon vos recherches et analyses, quelles sont vos principales

E recommandations?

O Comment ces recommandations s'alignent-elles sur les objectifs
stratégiques de votre organisation?

O Quelles ressources seraient nécessaires pour mettre ces recommandations
en oceuvre?

O En gardant a Uesprit les ressources disponibles, quel serait un échéancier
réaliste pour latteinte de ces objectifs?
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https://portal.ccdi.ca/kbarticle/1693-CCDI-Webinar-The-measurements-of-success
https://portal.ccdi.ca/kbarticle/1256-CCDI-Tip-Sheet-Developing-an-effective-campaign-t
https://portal.ccdi.ca/kbarticle/1256-CCDI-Tip-Sheet-Developing-an-effective-campaign-t
https://centreforglobalinclusion.org/what-we-do/the-gdeib/
https://edisgroup.org/resources/practical-tools-and-guidance/diversity-and-inclusion-survey-daisy-question-guidance-v2/
https://hello.visier.com/delivering-diversity-and-inclusion/
https://hello.visier.com/delivering-diversity-and-inclusion/
https://harver.com/blog/data-driven-diversity-inclusion/
https://www.forbes.com/sites/hvmacarthur/2020/08/27/data-and-diversity-how-numbers-could-ensure-theres-a-genuine-change-for-the-better/?sh=759457a36907
https://www.forbes.com/sites/hvmacarthur/2020/08/27/data-and-diversity-how-numbers-could-ensure-theres-a-genuine-change-for-the-better/?sh=759457a36907
https://triec.ca/inclusion-measurement-blueprint/
https://www.statcan.gc.ca/fr/themes-debut/genre_diversite_et_inclusion

Conclusion

L'élaboration d’'une analyse de rentabilité solide est essentielle
pour obtenir Uadhésion de la direction aux efforts liés a la DEI de
votre organisation. Pour que les dirigeant.e.s de votre
organisation puissent favoriser le changement et promouvoir la
DEI au sein de celle-ci, ils.elles doivent d’abord &tre en mesure
de comprendre et d’articuler Uimpératif pour votre organisation.

Chaque organisation aura ses propres raisons de mettre Uaccent
G 0 sur la DEI, gu’il s'agisse de mieux répondre aux besoins de vos
client.e.s, d’étre un milieu de travail désirable, de demeurer
concurrentielle dans votre secteur ou de profiter a la communauté. Par conséquent, vous, vos
dirigeant.e.s, vos gestionnaires et vos employé.e.s devriez étre en mesure d’en expliquer les
raisons pour vous assurer que l'organisation établit ses priorités en conséquence.

Nous espérons que les outils que nous avons fournis dans ce document vous aideront a élaborer
(ou a remanier) votre analyse de rentabilité.
Prochaines étapes

L’analyse de rentabilité est fondamentale dans la création de votre stratégie en matiére de DEI.
Une fois que vous avez présenté votre analyse de rentabilité qui est convaincante et que vous
avez recu l'appui de la direction, servez-vous des renseignements recueillis pour établir un plan
stratégique pour la mise en ceuvre de la DEI au sein de votre organisation.

Pour obtenir de laide sur les prochaines étapes, consultez nos autres trousses.
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https://www.ccdi.ca/nos-trousses/

Annexe : Ressources législatives canadiennes

Vous trouverez ci-dessous une liste des éléments clés des lois fédérales et provinciales qui se
rapportent a la diversité, a U'équité et a linclusion en milieu de travail. Veuillez noter que cette liste
contient des lois qui étaient en place ou proposées au moment de la rédaction, qu'il ne s’agit pas
d’une liste de toutes les lois ayant une incidence sur les employeur.euse.s canadien.ne.s et qu’elle
ne tient pas lieu de conseils juridiques.

Federal

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Loi canadienne sur les droits de la personne
o Charte canadienne des droits et libertés

Equité en matiére
d’emploi

o Loi sur Uéquité en matiere d’emploi (Palier fédéral)
o Programme de contrats fédéraux

Parité salariale

o Loi sur Uéquité salariale (Palier fédéral)

0 Reglement sur équité salariale (Palier fédéral)

Emploi

o Code canadien du travail

o Normes fédérales du travail

o Droits des travailleurs temporaires

o Loi sur la santé et la sécurité au travail (Palier fédéral)

o Reglement canadien sur la santé et la sécurité au travail (Code canadien du travail)

o Norme nationale du Canada sur la santé et la sécurité psychologiques en milieu de travail

Accessibilité

o Loi canadienne sur l'accessibilité

Confidentialité O Loi sur la protection des renseignements personnels (Palier fédéral)
0 Loi sur la protection des renseignements personnels et les documents électroniques (Palier
fédéral) (secteur privé)
0 Exigences en matiére de divulgation de la diversité de la Loi canadienne sur les sociétés par
actions
Alberta

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

0 Alberta Human Rights Act

Emploi 0 Employment standards (AB)
o Occupational Health and Safety Act, Regulation and Code (AB)
o Workers’ Compensation Board (AB)
Confidentialité o Freedom of Information and Protection of Privacy Act (AB) (secteur public)

o Personal Information Protection Act (AB) (secteur privé)
o Personal employee information (AB)
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https://www.albertahumanrights.ab.ca/publications/bulletins_sheets_booklets/bulletins/Pages/sheets.aspx
https://www.alberta.ca/personal-employee-information.aspx
https://www.alberta.ca/alberta-employment-standards-rules.aspx
https://www.alberta.ca/ohs-act-regulation-code.aspx
https://www.wcb.ab.ca/about-wcb/policy-and-legislation/legislation.html
https://oipc.ab.ca/legislation/foip/
https://oipc.ab.ca/legislation/pipa/
https://laws-lois.justice.gc.ca/fra/lois/h-6/
https://www.canada.ca/fr/patrimoine-canadien/services/comment-droits-proteges/guide-charte-canadienne-droits-libertes.html
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/ministere/portefeuille/travail/programmes/equite-emploi.html
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/ministere/portefeuille/travail/programmes/equite-emploi/contrats-federaux.html
https://laws-lois.justice.gc.ca/fra/lois/p-4.2/page-1.html
https://canadagazette.gc.ca/rp-pr/p2/2021/2021-07-07/html/sor-dors161-fra.html
https://www.canada.ca/fr/services/emplois/milieu-travail/milieux-reglementation-federale/apercu-parties-code-canadien-travail.html
https://www.canada.ca/fr/services/emplois/milieu-travail/normes-travail-federales.html
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/campagne/droits-travailleurs-etrangers.html
https://www.canada.ca/fr/services/emplois/milieu-travail/sante-securite.html
https://laws-lois.justice.gc.ca/fra/reglements/DORS-86-304/index.html
https://commissionsantementale.ca/norme-nationale/?_ga=2.147104446.86837855.1664478898-27182622.1664478898
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/programmes/canada-accessible.html
https://www.priv.gc.ca/fr/sujets-lies-a-la-protection-de-la-vie-privee/lois-sur-la-protection-des-renseignements-personnels-au-canada/la-loi-sur-la-protection-des-renseignements-personnels/
https://www.priv.gc.ca/fr/sujets-lies-a-la-protection-de-la-vie-privee/lois-sur-la-protection-des-renseignements-personnels-au-canada/la-loi-sur-la-protection-des-renseignements-personnels-et-les-documents-electroniques-lprpde/
https://www.priv.gc.ca/fr/sujets-lies-a-la-protection-de-la-vie-privee/lois-sur-la-protection-des-renseignements-personnels-au-canada/la-loi-sur-la-protection-des-renseignements-personnels-et-les-documents-electroniques-lprpde/
https://www.ic.gc.ca/eic/site/cd-dgc.nsf/fra/cs08316.html
https://www.ic.gc.ca/eic/site/cd-dgc.nsf/fra/cs08316.html

Colombie-Britannique

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

O British Columbia Human Rights Code

Emploi

o Employment standards (BC)
o Occupational Health & Safety Regulation (BC)
o WorkSafeBC (Loi sur les accidents du travail)

Accessibilité

o Accessible British Columbia Act

Confidentialité

0 Freedom of Information and Protection of Privacy Act (BC) (secteur public)
o Personal Information Protection Act (BC) (secteur privé)

ile-du-Prince-Edouard

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Prince Edward Island Human Rights Act

Parité salariale

o Pay Equity Act (PE)

Emploi o Employment standards (PE)
0 Youth Employment Act (PE)
o Loi sur la santé et la sécurité au travail (PE)
o Workers Compensation Board (PE)
Confidentialité 0 Freedom of Information and Protection of Privacy Act (PE) (secteur public)
Manitoba

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

0 Code des droits de la personne du Manitoba

Parité salariale

O Loi sur l'égalité des salaires (MB)

Emploi

o Normes d’emploi (MB)

o Commission des accidents du travail du Manitoba (Loi et reglements sur les accidents du
travail)

O Loi sur la sécurité et Uhygiene du travail (MB)

Accessibilité

O Loi sur laccessibilité pour les Manitobains

Confidentialité

O Loi sur l'acces a l'information et la protection de la vie privée (MB) (secteur public)

Nouveau-Brunswick

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Loi sur les droits de la personne du Nouveau-Brunswick

Parité salariale

o Loi sur Uéquité salariale (NB)

Emploi o Normes d’emploi (NB)
o Loi sur lhygiéne et la sécurité au travail (NB)
0 Travail sécuritaire NB (Loi sur les accidents du travail)
Confidentialité o Loi sur le droit a Uinformation et la protection de la vie privée (NB) (secteur public)

’a CCDI ‘ Plaider en faveur de la diversité, de l'équité et de linclusion

0000


https://www2.gov.bc.ca/gov/content/justice/human-rights/human-rights-protection
https://www2.gov.bc.ca/gov/content/education-training/k-12/administration/program-management/independent-schools/other-legislation-regulations/personal-information-protection-act
https://www2.gov.bc.ca/gov/content/employment-business/employment-standards-advice/employment-standards
https://www.worksafebc.com/en/law-policy/occupational-health-safety/occupational-health-safety-regulation
https://www.worksafebc.com/en/law-policy/workers-compensation-law
https://www2.gov.bc.ca/gov/content/governments/about-the-bc-government/accessibility/legislation/summary
https://www2.gov.bc.ca/gov/content/governments/about-the-bc-government/open-government/open-information/freedom-of-information
https://www.peihumanrights.ca/education-and-resources
https://www.princeedwardisland.ca/en/legislation/freedom-of-information-and-protection-of-privacy-act
https://www.princeedwardisland.ca/en/legislation/pay-equity-act
https://www.princeedwardisland.ca/en/topic/employment-standards-0
https://www.princeedwardisland.ca/en/topic/employment-standards-0
http://www.wcb.pe.ca/Information/PolicyAndLegislation
http://www.wcb.pe.ca/Information/ActsAndRegulations
https://manitobahumanrights.ca/v1/education-resources/index.fr.html
https://web2.gov.mb.ca/laws/statutes/ccsm/p013f.php
https://www.gov.mb.ca/labour/standards/index.fr.html
https://www.wcb.mb.ca/fr/publications-en-francais
https://www.safemanitoba.com/Topics/Pages/Legislation.aspx
https://accessibilitymb.ca/law.fr.html
https://www.gov.mb.ca/fippa/index.fr.html
https://www2.gnb.ca/content/gnb/fr/ministeres/cdpnb/loi_sur_les_droits_de_la_personne/explication-plus-detailee.html
http://www.gnb.ca/legis/bill/FILE/56/3/Bill-87-e.htm
https://www2.gnb.ca/content/gnb/fr/ministeres/education_postsecondaire_formation_et_travail/Personnes/content/NormesDemploi.html
https://www.travailsecuritairenb.ca/politiques-et-lois/lois/lois-et-r%C3%A8glements/
https://www.travailsecuritairenb.ca/politiques-et-lois/lois/lois-et-r%C3%A8glements/
https://ombudnb-aip-aivp.ca/right-to-information-and-protection-of-privacy/the-act/?lang=fr

Nouvelle-Ecosse

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Nova Scotia Human Rights Act

Parité salariale

o Pay Equity Act (NS; PDF)

Emploi

o Labour standards (NS)
o Occupational Health and Safety Act (NS)
o Workers’ Compensation Board (NS)

Accessibilité

0 Accessibility Act (NS)

Confidentialité

o Freedom of Information and Protection of Privacy Act (NS) (secteur public)

Nunavut

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Nunavut Human Rights Act

Equité en matiere
d’emploi

o Article 23 of the Nunavut Land Claims Agreement

Emploi o Labour standards (NU)
o Safety Act and Regulations and Workers’ Compensation (NT and NU)
Confidentialité o Access to Information and Protection of Privacy Act (NU) (secteur public)
Ontario
TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Code des droits de la personne de 'Ontario

Parité salariale

o Loi sur Uéquité salariale (ON)

Emploi

o Loi sur les normes d’emploi (ON)
O Loi sur la santé et la sécurité au travail (ON)
O Commission de la sécurité professionnelle et de U'assurance contre les accidents du travail (ON)

Accessibilité

o Loi sur laccessibilité pour les personnes handicapées de 'Ontario

Confidentialité

o Loi sur lacces a linformation et la protection de la vie privée (ON) (secteur public provincial)
o Loi municipale sur lacces a linformation et la protection de la vie privée (ON) (secteur public municipal)

Québec

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Charte des droits et libertés de la personne (QC)

Parité salariale

o Loi sur léquité salariale (QC)

Emploi

o Labour Normes du travail (QC)
o Loi sur la santé et la sécurité au travail (QC)
o Loi sur les accidents du travail et les maladies professionnelles (QC)

Accessibilité

o Loi assurant Uexercice des droits des personnes handicapées en vue de leur intégration
scolaire, professionnelle et sociale (QC)

Confidentialité

o Loi sur l'accés aux documents des organismes publics et sur la protection des renseignements
personnels (QC)

o Loi sur la protection des renseignements personnels dans le secteur privé (QC)
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https://humanrights.novascotia.ca/know-your-rights/legislation
https://novascotia.ca/tran/hottopics/FOIPOP.asp
https://nslegislature.ca/sites/default/files/legc/statutes/pay equity.pdf
https://novascotia.ca/lae/employmentrights/
https://novascotia.ca/lae/healthandsafety/legislation.asp
https://www.wcb.ns.ca/About-Us/Legislation-Workers-Compensation-Act.aspx
https://www.nslegislature.ca/legc/bills/62nd_3rd/3rd_read/b059.htm
http://www.nhrt.ca/english/general_information#:~:text=What%20is%20the%20Nunavut%20Human,free%20from%20discrimination%20and%20harassment.
https://atipp-nu.ca/resources/legislation
https://www.gov.nu.ca/human-resources/information/inuit-employment
https://nu-lsco.ca/faq-s
https://www.wscc.nt.ca/about-wscc/policy-and-legislation/legislation
https://www.ohrc.on.ca/fr/le-code-des-droits-de-la-personne-de-l%E2%80%99ontario
https://www.payequity.gov.on.ca/fr/pages/default.aspx
https://www.ontario.ca/fr/document/votre-guide-de-la-loi-sur-les-normes-demploi-0
https://www.ontario.ca/fr/page/sante-et-securite-au-travail
https://www.wsib.ca/fr/renseignements-juridiques
https://www.ontario.ca/fr/page/propos-des-lois-sur-laccessibilite
https://www.ontario.ca/fr/lois/loi/90f31
https://www.ontario.ca/fr/lois/loi/90m56
https://www.cdpdj.qc.ca/fr/vos-droits/lois-qui-protegent-vos-droits/charte
https://www.cnesst.gouv.qc.ca/en/pay-equity-your-right
https://www.cnesst.gouv.qc.ca/en/forms-and-publications/labour-standards-quebec
https://www.legisquebec.gouv.qc.ca/fr/document/lc/s-2.1
https://www.legisquebec.gouv.qc.ca/fr/document/lc/A-3.001
https://www.legisquebec.gouv.qc.ca/fr/document/lc/E-20.1?&target=
https://www.legisquebec.gouv.qc.ca/fr/document/lc/E-20.1?&target=
https://www.legisquebec.gouv.qc.ca/fr/document/lc/A-2.1?&target=
https://www.legisquebec.gouv.qc.ca/fr/document/lc/A-2.1?&target=
https://www.legisquebec.gouv.qc.ca/fr/document/lc/p-39.1

Saskatchewan

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

0 Saskatchewan Human Rights Code

Emploi

o Employment standards (SK)
o Saskatchewan Workers’ Compensation Board
o Occupational Health and Safety Regulations (Loi sur lemploi de la Saskatchewan)

Accessibilité

o Accessibility Act (SK) (projet de Loi)

Confidentialité

0 Freedom of Information and Protection of Privacy Act (SK) (secteur provincial public)

o Local Authority Freedom of Information and Protection of Privacy Act (SK) (secteur municipal
public)

Terre-Neuve et Labrador

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Newfoundland and Labrador Human Rights Act

Emploi

o Labour standards (NL)
0 Occupational Health and Safety Act (NL)
o WorkplaceNL (Workplace Health, Safety and Compensation Act)

Accessibilité

o Accessibility Act (NL)

Confidentialité

0 Access to Information and Protection of Privacy Act (NL) (secteur public)

Territoires du Nord-Ouest

TYPE D’EMPLOI

Droits de la personne

LEGISLATION
o Northwest Territories Human Rights Act

Emploi o Employment standards (NT)
o Loi et reglements sur la sécurité et indemnisation des accidentés du travail (NT and NU)
0 Qil & Gas Occupational Safety and Health Regulations (NT)
Confidentialité o Access to Information and Protection of Privacy Act (NT) (secteur public)
Yukon

TYPE D’EMPLOI LEGISLATION

Droits de la personne

o Yukon Human Rights Act

Emploi o Employment standards (YT)
o Occupational Health and Safety Act (YT)
o Workers' Safety and Compensation Board (YT)
Confidentialité o Access to Information and Protection of Privacy Act (YT) (secteur public)
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https://saskatchewanhumanrights.ca/your-rights/saskatchewan-human-rights-code/
https://www.saskatchewan.ca/business/employment-standards
https://oipc.sk.ca/la-foip-municipalities-cities-and-northern-municipalities/
https://www.wcbsask.com/about-us
https://www.saskatchewan.ca/business/safety-in-the-workplace/approved-standards-and-practices
https://accessiblesk.saskatchewan.ca/
https://oipc.sk.ca/legislation-main/foip/
https://thinkhumanrights.ca/human-rights-act/
https://www.oipc.nl.ca/legislation
https://www.gov.nl.ca/ecc/labour/nonunion/
https://www.gov.nl.ca/dgsnl/ohs/legislation-summary/
https://workplacenl.ca/resources/policies-procedures-legislation/
https://www.gov.nl.ca/cssd/accessibility-act/
https://nwthumanrights.ca/your-rights/
https://atipp-nt.ca/legislation/
https://www.ece.gov.nt.ca/en/services/employment-standards
https://www.wscc.nt.ca/fr/�-propos/politiques-et-l�gislation/l�gislation
https://www.canlii.org/en/nt/laws/regu/nwt-reg-044-2014/latest/nwt-reg-044-2014.html
https://yukonhumanrights.ca/
https://www.yukonombudsman.ca/yukon-information-and-privacy-commissioner/for-the-public/i-want-access-to-request-records
https://yukon.ca/en/employment/employment-standards
https://www.wcb.yk.ca/web-0070
https://www.wcb.yk.ca/web-0070
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