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Préeface

Le Conseil des technologies de l'information et des communications (CTIC) est un
centre d'expertise national sans but lucratif qui vise a renforcer I'avantage
numeérique du Canada dans I'économie mondiale. En fournissant des recherches
fiables, des conseils stratégiques pratiques et des solutions de développement
des capacités, le CTIC s'assure que les industries canadiennes demeurent
concurrentielles a I'échelle mondiale grace a des talents numériques novateurs et
diversifiés. En collaboration avec un vaste réseau de chefs de file de l'industrie, de
partenaires universitaires et de décEDlurs partout au Canada, le CTIC favorise une
économie numerique solide et inclusive depuis plus de 30 ans.

Pour citer ce rapport

Maryna Ivus. Etude d'impact : programme Ambassadrices et ambassadeurs du

CTIC. Conseil des technologies de I'information et des communications (CTIC).
Avril 2024. Ottawa, Canada.

Recherches et rédaction effectuées par Maryna Ivus, gestionnaire du service

économique, avec le soutien généreux d’Alexandra Cutean, agente de recherche
en chef, et de I'équipe Recherche et politiques du CTIC.

Les opinions et interprétations contenues dans cette publication sont celles des
auteures et ne refletent pas necessairement celles du gouvernement du Canada.
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Glossaire

Cis ou cisgenre : Caracteéristique d'une personne dont lI'identité de genre
correspond au sexe assigné a la naissance.

Economie numérique : Ensemble des professions et des secteurs liés aux
activités numeériques. Leconomie numerique comprend les travailleurs de la

technologie (quel que soit le secteur) et (tous) les travailleurs du secteur de la
technologie.

Femme : Personne qui s’'identifie comme une femme, y compris les femmes cis
et trans.

Femmes en technologie : Femmes travaillant dans 'économie numeérique. Le

groupe des femmes en technologie comprend, par conséquent, des femmes
travaillant dans des professions et des secteurs liés aux activités numeriques,

soit les travailleuses en technologie (dans tous les secteurs) et (toutes) les
travailleuses du secteur de la technologie.

Personne de genre marginalisé : Personnes qui vivent de la marginalisation en
raison de leur genre; une expérience communément vécue par les femmes trans,

ainsi que par toutes les personnes trans, bispirituelles, non conformes au genre
et non binaires.

Trans ou transgenre : Caracteristique d'une personne dont l'identite de genre
differe du sexe assigné a la naissance.

Le Conseil des technologies de I'information et des communications



Abreéviations

2SLGBTQ+ : Bispirituel(le), lesbienne, gai, bisexuel(le), transgenre, queer et autres
personnes s'identifiant comme faisant partie de la diversité sexuelle et de genre

CTIC : Conseil des technologies de l'information et des communications
EDI : Equité, diversité et inclusion

GRE : Groupes de ressources pour les employes

IRC : Indicateurs de rendement clé

PIB : Produit intérieur brut

RH : Ressources humaines

TIC : Technologie de I'information et des communications
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Resume

Bien que diverses recherches décrivent I'impact positif global de la diversité de
genre sur les entreprises, notamment sur le « résultat net », les femmes
continuent d'étre sous-representees dans I'economie numeérique du pays. La
part des femmes dans I'économie numeérique s’élevait a environ 34,8 % en
2023. Bien que ce chiffre ait connu une croissance pendant la pandemie — en
2021, les femmes occupaient environ 30 % des postes de I'économie
numeérique —, la représentation des femmes dans |I'espace numérique est
demeurée autour de 30 % pendant plus de dix ans. Au lendemain de la
pandémie de COVID-19, on a pu observer une période de forte demande sur le
marché du travail — un « boum » de I'emploi dans de nombreux secteurs, la
technologie étant I'un des plus touches. De février 2020 a decembre 2022, par
exemple, la croissance de I'emploi dans 'économie numérique s’'est élevée a
pres de 20 % et a dépasse la croissance de I'emploi dans tous les autres
secteurs[1]. Cette hausse explique en partie la présence accrue des femmes
dans le domaine; toutefois, la pandémie a également mis davantage en lumiere
les inégalités existantes, telles que I'ecart de remunération entre les sexes, et,
dans certains cas, en a genére d'autres, comme l'épuisement des personnes
soignantes et les pratiques promotionnelles biaisees.

Le rapport de 2022 du CTIC, intitule Lequité entre les genres dans ['écosysteme
technologique du Canada : attirer, retenir et soutenir les talents débutants et
intermédiaires[2], a présenté les principaux obstacles a la représentation des
femmmes en technologie et a proposé des solutions et des pratiques
exemplaires pour aider les employeurs de I'economie numérique canadienne a
mieux engager et maintenir en poste des femmes. Cette recherche a servi
d'assise au développement du programme Ambassadrices et ambassadeurs du
CTIC, une initiative de deux ans qui a encouragé des championnes de I'EDI dans
toute 'économie numeérique a agir a titre d'« ambassadrices » en faisant
connaitre leur histoire et leurs expériences et en collaborant avec des
organisations dans leur communaute pour changer les choses en matiere de
représentation des femmes dans la technologie.

Les principaux résultats du programme sont les suivants :
« Sensibilisation accrue a I'EDI : le programme a sensibilise les employeurs a
'équité, la diversité et l'inclusion (EDI), y compris les avantages et les

impacts potentiels de 'embauche et du maintien en poste d'équipes
diversifiées sur le plan du genre.
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« Amélioration des compétences en matiere d’EDI : le programme a offert
aux employeurs des ressources et une formation sur un large éventail de
sujets liés a I'EDI, tels que les préjugés inconscients, les microagressions
liees au genre, les images de marque équitables, les processus de
recrutement équitables et les techniques de soutien d'une main-d'ceuvre
diversifiée. Grace a ces formations, les participants ont pu approfondir leur
comprehension de ces sujets, entre autres, et mettre en ceuvre des
changements au sein de leur organisation. Le programme a également
offert aux organisations des ressources et des outils d’'EDI qui ont été mis
au point tout au long de l'initiative. En outre, la collaboration avec les
ambassadrices et ambassadeurs a permis aux participants d'entendre des
spécialistes donner des exemples concrets et de découvrir des pratiques
exemplaires.

« Découverte de possibilités et de mesures clés : e programme a fait
découvrir aux participants des possibilités specifiques et des mesures
pratiques pour accroitre I'equité entre les genres dans leur organisation, par
exemple renforcer la visibilité et I'image de marque de l'organisation en
mettant de l'avant 'engagement en faveur de I'équité entre les genres;
adopter un langage inclusif dans les offres d’'emploi; améliorer les stratéegies
de recrutement, les politiques et les programmes en matiere d'EDI, ainsi que
la culture organisationnelle.

Le programme Ambassadrices et ambassadeurs a offert aux employeurs des
connaissances, une sensibilisation et des ressources essentielles pour mieux
attirer, embaucher et maintenir en poste des femmes en technologie. Outre ses
resultats immediats, le programme a permis a des chefs de file et a des
employeurs d’agit a titre de champions pour continuer a défendre I'équité entre
les genres dans I'écosysteme numeérique du Canada et véritablement changer
les choses.
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Introduction

Une plus grande diversité de genre dans le secteur de la technologie présente
des avantages substantiels pour les entreprises. Des etudes montrent que la
reduction de |'écart entre les genres dans I'ensemble de 'économie canadienne
permettrait d’ajouter entre 150 et 420 milliards de dollars au PIB d’ici 2026]3].
Promouvoir et faire progresser la participation des femmes en technologie est
essentiel pour atteindre un plus grand bien-etre economique, maintenir une
qualité de vie élevée pour les Canadiens et stimuler la capacité d'innovation et
la production du pays. Les entreprises qui priorisent la diversité de genre
connaissent souvent une augmentation de leurs profits et sont plus
susceptibles de surpasser la croissance des organisations dont la main-
d’ceuvre est moins diversifiée[4].

Malgré ces avantages économiques et stratégiques, les femmes continuent
d'étre sous-représentées dans I'économie numérique du Canada. Bien qu'elles
constituent pres de la moitié (48 %) de la main-d’ceuvre canadienne, en 2023 les
femmes représentaient 34,8 %[5] des personnes employées dans I'économie
numeérique du Canada. Pour changer la donne, le CTIC a lance son programme
Ambassadrices et ambassadeurs en 2021. Financé par Femmes et Egalité des
genres Canada (FEGC), le programme aide les organisations privées et
publiques a élaborer et a mettre en ceuvre des plans d’affaires et des pratiques
exemplaires visant a mobiliser les femmes et a promouvoir une plus grande
équité entre les genres dans I'économie numeérique. Le programme a mobilisé
613 participants et 74 ambassadrices partout au Canada.

Le présent rapport s'appuie sur des recherches primaires effectuées au moyen
d'’enquétes aupres des participants et d'entretiens aupres d’'informateurs clés
pour presenter les principaux résultats du programme, y compris ses impacts a
court et a long terme. Il évalue également la mise en ceuvre du programme et
sa valeur pour les participants.
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Phase | : recherche fondeée
sur des donnees probantes

Au cours de la premiere annee du programme, le CTIC a mené des recherches

fondées sur des données probantes afin de mieux comprendre pourquoi la
représentation des femmes dans I'économie numeérique canadienne a plus ou

moins stagné au cours de la derniére décennie[6].

La recherche comprenait des elements secondaires et primaires. Les activites
de recherche primaire ont mobilisé 320 participants, notamment des personnes

ayant participe a des groupes de discussion, a des entretiens aupres

d'informateurs clés et a un comité consultatif de projet. Leurs perspectives ont
aidé le CTIC a définir les principaux obstacles a la représentation et a formuler

des recommandations visant un changement. Le rapport a attiré l'attention de

nombreuses publications et a été largement diffusé par des organisations de
premier plan telles que le gouvernement de la Colombie-Britannique, le

gouvernement de I'Alberta, Digital Technology Supercluster, DigiBC, Women in
Animation, et Innovation, Sciences et Développement economique Canada
(ISDE).

S'appuyant sur les recommandations présentees dans la recherche, le CTIC a

developpe une boite a outils personnalisable que les employeurs peuvent utiliser
dans leur parcours pour améliorer I'equité entre les genres au sein de leur

organisation. Ces outils offrent aux employeurs du secteur de la technologie des

pratiques exemplaires et des solutions concretes a utiliser en fonction de leurs
objectifs et de leurs capacités.
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Phase Il : programme
Ambassadrices et
ambassadeurs et activites

Au cours de sa deuxieme phase (années 2 et 3), le programme a offert des
avantages supplementaires. Il a notamment donné lieu au recrutement
d’ambassadrices et dambassadeurs ainsi qu'a une série d'evénements de
mobilisation des connaissances, tant virtuels qu’'en personne, qui ont permis de
donner des formations, de batir une communauté et d'offrir des ressources. Le
programme a egalement permis |'élaboration et l'offre d'un outil d'évaluation de
I'equité entre les genres, dont les employeurs ont tiré profit pour mieux
comprendre ou ils se situaient et quelles étaient les lacunes a combler pour
créer des milieux de travail plus équitables et inclusifs.

Le projet a donné lieu a la création d'un réseau de 74 femmes de partout au
Canada, chacune étant reconnue pour avoir activement défendu la diversité de
genre dans son domaine. Ces ambassadrices ont notamment contribué a
guider des organisations tant privées que publiques de I'economie numerique
dans I'élaboration et la mise en ceuvre de plans d'EDI et les ont aidées a
faconner et a concrétiser des mesures visant a améliorer la représentation des
femnmes. Le programme Ambassadrices et ambassadeurs s'est concentré sur
des entreprises situées dans quatre provinces clés : Ontario, Quebec, Alberta et
Nouvelle-Ecosse.

Représentation régionale des ambassadrices et
ambassadeurs du CTIC

Ontario A51%%
: : : :
Québec 22% | :
; ; : :
I | I |
| I |
Alberta 19% | |
I | I |
| | | |
Nouvelle-Ecosse 2% : : :
I | I |
Autre 7900 : : :
| | | |
0 10 20 30 40

Pourcentage (%)

Figure 1 : Représentation regionale des ambassadrices et ambassadeurs du CTIC.
Données : Programme Ambassadrices et ambassadeurs, CTIC.
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Le lien entre les ambassadrices et ambassadeurs et les organisations

participantes a d'abord été établi dans le cadre de quatre événements régionaux
qui se sont tenus en personne en novembre 2022. A la suite de ces événements,

les ambassadrices et ambassadeurs ont poursuivi leur collaboration avec les
organisations par le biais d'événements virtuels, en offrant des conseils et un

soutien continu, notamment en faisant part de leurs expériences, de leurs
connaissances et de leurs pratiques exemplaires aux représentants de

différentes organisations et en présentant les avantages tangibles de

'embauche, du maintien en poste et du soutien des femmes en technologie. En
tirant parti de leurs connaissances du secteur, les ambassadrices et

ambassadeurs ont donné aux organisations les moyens de cultiver des équipes
de direction diversifiées et inclusives, favorisant ainsi des milieux de travail plus

équitables.

Le CTIC a mis en place le carrefour de ressources du programme Ambassadrices

et ambassadeurs, une communauté en ligne qui a favorisé la collaboration entre
les différentes parties prenantes. Plateforme centralisée de transmission des

connaissances, le carrefour a permis aux ambassadrices et ambassadeurs de
créer des liens avec les organisations participantes tout en étant une source

d'informations, de ressources de formation, etc. Dans la pratique, les participants
ont diffusé des informations sur divers événements pertinents dans leur région,

posé des questions liées a leurs propres expériences ou aux problemes auxquels

ils étaient confrontés, contribué a des articles et a des billets de blogues, et
amorce des discussions de groupe et des réunions.

Loutil d’évaluation en équité des genres[7] en ligne a été concu grace aux
données recueillies dans le cadre du rapport « Léquité entre les sexes dans
‘ecosysteme technologique du Canada » au cours de |la premiere année de ce

orogramme. Son objectif est d'évaluer les politiques et procédures internes d'une
organisation en matiere d'EDI. Selon les réponses données aux questions

d’'evaluation, l'outil etablit un « étalonnage » de |'état actuel de I'EDI de
'organisation, allant du niveau novice a avance. Si l'outil détecte des lacunes, des

solutions concretes et personnalisées sont proposées. Les organisations

participantes ont été encouragees a se soumettre de nouveau a l'evaluation de
I'outil a une date ulterieure pour mesurer les progres accomplis. En géneral, les

organisations ont été invitées a repasser I'évaluation tous les six mois, ce qui leur
laisse suffisamment de temps pour effectuer le suivi des mesures en place et

saisir de nouvelles possibilités.
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Enfin, une fois I'évaluation terminée, les organisations participantes ont eté mises

en relation avec une ambassadrice ou un ambassadeur de leur region, charge de
les aider a mettre en ceuvre les recommandations recues.

Les quatre ateliers régionaux qui se sont déroulés en personne dans le cadre du

programme ont offert de lI'information et des possibilités de transmission des
connaissances aux organisations situées dans une des quatre provinces cibles.

En 2023, les ateliers ont eu lieu a Calgary (Alberta), Toronto (Ontario), Montréal
(Québec) et Halifax (Nouvelle-Ecosse).

Ayant comme theme central les « plans d'affaires d’'EDI » et comme objectif
d’'enseigner aux participants a les élaborer et a les mettre en ceuvre, les ateliers

comprenaient des activités interactives telles que des réunions en petits groupes,
des tables rondes, des presentations et des discussions entre experts.

'ensemble des séances a suscité la participation active de 80 chefs d’entreprise
et gestionnaires des ressources humaines.

En plus des ateliers, le CTIC a organisé une série de sept webinaires. Ces

webinaires, concus pour mobiliser davantage d'employeurs a l'intérieur et a
I'extérieur des provinces ciblées par le programme, ont abordé des sujets tels que

les suivants :

« Préjugeés inconscients : de quoi s'agit-il et comment les surmonter?
« Microagressions de genre dans les milieux de travail technologiques : ce

gu'elles sont, pourquoi elles sont importantes et comment créer une

experience psychologiquement sure pour les employes.
« |Image de marque équitable : comment améliorer la communication et la mise

en marché de |'entreprise et attirer des candidats de divers horizons.

« Soutien a une main-d’'oeuvre diversifiée : comprendre les besoins des
employés issus de la diversité et mettre en ceuvre des solutions favorisant
I'inclusion.

« Recrutement équitable : tactiques de mobilisation d'une main-d’'ceuvre

diversifieée, y compris I'image de marque, des affichages d'emploi efficaces,

des partenariats avec la communaute.

« Autonomisation des personnes 2SLGBTQ+ en technologie : comprendre les
besoins de cette communauté et les stratégies d'avancement professionnel.
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o Défense des intéréts des employés noirs : événement spécial en I'honneur du
Mois de I'histoire des Noirs.

Au total, 335 personnes ont assisté aux webinaires, présentes en anglais et en
francais. Tous les webinaires ont été enregistrés et téleversés sur le carrefour de

ressources pour un acces pratique a tout moment.

Le programme Ambassadrices et Ambassadeurs a fait l'objet d'une vaste

promotion sur les sites Web du CTIC, par l'intermédiaire de son infolettre et des
communications directes avec son réseau d'employeurs partout au Canada. |l a

également fait l'objet d'une forte promotion sur les plateformes de médias
sociaux, notamment LinkedIn, Twitter, Facebook et Instagram. Parmi les autres

activites promotionnelles, notons les suivantes :

« Le programme Ambassadrices et ambassadeurs a été mis en lumiere dans un

article publié dans le rapport « Women and Innovation: Encouraging female
entrepreneurship and increasing the role of women in tech - Crossed

perspectives France — Canada »[8] de La French Tech de mars 2023.
« Le CTIC a éte interviewe par The Logic, un média portant sur les entreprises et

des technologies du Canada, au sujet du programme Ambassadrices et
ambassadeurs.

« Le programme Ambassadrices et ambassadeurs a été annonce publiguement
dans The Community Connector, le bulletin bihebdomadaire de la CDAA,

publié par la Career Development Association of Alberta, en novembre 2022.

« Le CTIC a participé a 15 evénements en personne et en ligne, tirant parti de
ces plateformes pour promouvoir et faire connaitre le programme

Ambassadrices et ambassadeurs. Parmi ces événements, notons la
conférence Elevate, le diner de Build a Dream, I'evénement du CTIC sur le

leadership des femmes noires dans la reprise postpandémique, la Journée
internationale des femmes France-Canada, des événements sur les femmes et

‘Innovation a Vancouver et a Toronto, et I'événement du CTIC sur le Mois de
'histoire des Noirs a Toronto.

Ces efforts promotionnels, et bien d'autres, ont contribué a la visibilité du
programme Ambassadrices et ambassadeurs et ont permis au CTIC d'atteindre

un large éventail de parties prenantes.
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Resultats et impact
du programme

Résultats de |I'évaluation de
'equite entre les genres

Représentation des femmes a tous les échelons

Results from participants representing the management team of the company
that completed ICTC's Equity Assessment tool largely echo the reality across
the entire economy—that is, women tend to be largely represented in entry- to
mid-level roles but less so at management and senior levels. In the participating
organizations across various industries, women accounted for 40% of individual
contributor roles (non-management positions). The representation of women
decreased to 38% and 30% in middle management and leadership roles,
respectively. In comparison, women make up 37% of management roles in the
general economy, dropping to 30% for executive and senior management roles.
[9] Within the ICT sector, the share of women in executive and senior
management roles further decreases to 9%.[10]

Représentation des femmes a tous les échelons professionnels

Postes de contribution

individuelle 0%
Postgs de g,egtipn 389
intermediaire
Postes de direction 30%
0 10 20 30 40

Pourcentage (%)

Figure 2 : Représentation moyenne des femmes a tous les échelons professionnels.
Données : Données de l'outil d'evaluation en equite des genres, n=13.

Le Conseil des technologies de I'information et des communications 14



Disparité entre les genres dans les postes lies aux technologies

Dans les organisations participantes, la représentation des femmes dans des
postes liés aux technologies reflete les tendances plus larges observées dans
'economie numeérique. Bien gu’'environ 60 % de tous les postes dans ces
organisations soient axés sur la technologie, les femmes ne representent
qu'environ 29 % des personnes occupant ces postes. De méeme, les femmes
représentent 32 % des postes lies aux technologies dans I'economie numerique
et seulement 24 % des postes lies aux technologies dans le secteur des TIC
précisément[11].

Faibles taux de maintien en poste des femmes dans la technologie

Malgré la proportion plus faible de femmes occupant des postes liés aux
technologies au sein des organisations, une statistique interessante peut étre
degagee en lien avec le maintien en poste : 82 % des entreprises ont noté un
taux de roulement inférieur a 10 % pour les femmes dans des postes liés aux
technologies. A titre de comparaison, le taux de roulement moyen dans le
secteur technologique canadien est de 13,2 %[12].

Perception de I'EDI

Dans I'ensemble, plus de la moitié des organisations participantes ont dit avoir
une perception favorable des efforts deployés par leur organisation pour
s'attaquer aux obstacles systéemiques, mettre en ceuvre des politiques et des
procédures d’EDI et proposer des programmes axées sur le maintien en poste et
la reconnaissance des employés. Cependant, il a été suggére que certains
domaines gagneraient a étre amélioreés par des initiatives d’'EDI, notamment
I'amélioration de I'image de marque de l'organisation pour attirer et maintenir en
poste des talents issus de la diversité; la responsabilisation des employés et de
la direction; l'offre de possibilités de perfectionnement professionnel; et
I'amelioration du processus de recrutement.

En ce qui concerne la culture, pres de 90 % des participants estiment que leur
entreprise fait un effort concerté pour créer une culture d'inclusion et
d'appartenance. Ce résultat mérite d'étre souligné, car des études recentes
montrent que de nombreuses personnes recherchent aujourd’hui dans leur
milieu de travail un sentiment accru de valeur et de raison d'étre. Gartner décrit
cette dynamique comme celle ou, en plus d'une remunération équitable et de
possibilités de perfectionnement professionnel, les employés recherchent des
attributs spécifiques qui répondent a leurs propres besoins et refletent leurs
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valeurs. Le Human Deal Framework décrit le milieu de travail moderne comme un

lieu ou les employés recherchent des liens plus profonds, de la flexibilite, des
occasions de développement personnel, le bien-étre et du sens|13].

Par ailleurs, les participants ont largement estimé que la culture organisationnelle

était sure et accueillante, que les employés etaient encouragés a parler de leurs
expériences — y compris les expériences négatives — et que la direction faisait

en géneral preuve de responsabilisation et d'ouverture.

Beau boulot : perception par les gestionnaires des mesures d'équite
entre les genres prises par les entreprises

Mon organisation encourage
ses employes a denoncer tout

biais de genre ou acte de 81 I 13%
discrimination

Mon organisation a crée un

environnement sur et o 5
: < .. 81% 6%
accueillant ou discuter de

I'equité entre les genres

La direction de mon
organisation se rend o

: : 86%
disponible pour tout le
personnel

7%

Mon organisation deploie des
efforts soutenus pour faire en

sorte que tout le monde se
sente a l'aise d'étre soi-méme

88% 6%

0 20 40 60 80 100

Pourcentage (%)

D'Accord M Neutre Pas d'accord

Figure 3 : Beau boulot : perception par les gestionnaires des mesures d'équité entre les genres
prises par les entreprises. Donnees : Données de l'outil d'évaluation de I'équite entre les genres,
CTIC n=16.

Toutefois, certains énoncés entourant I'EDI ont suscité des sentiments moins

favorables, car seulement 20 % des personnes interrogées les ont approuveés. Ces
affirmations concernaient la mise en place de groupes de ressources pour les
employés (GRE) au sein des organisations, I'intégration d'une formation a I'équité
dans les programmes de développement du leadership, la garantie d'une méme
formation sur I'équité entre les genres pour tous les membres du personnel et
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I'adoption de processus d'embauche a I'aveugle lors du recrutement. Ces réponses
laissent voir des domaines potentiels d'amélioration au sein des organisations.

Place a I'amélioration: perception par les gestionnaires des mesures
d'equite entre les genres prises par les entreprises

Mon organisation a instaure
des pratiques de recrutement
a l'aveugle.

Mon organisation offre une
méme formation sur I'équité
des genres a tout le
personnel.

Avant de decider de faire
affaire avec certains
fournisseurs ou partenaires,
mon organisation tient
compte de leur respect de
I'equité entre les genres.

Mon organisation offre
toujours une formation sur
I'equité entre les genres et
les biais inconscients aux
gestionnaires d'embauche.

Mon organisation a formeé
des GRE (groupes dirigés par
des employés volontaires qui

promeuvent et favorisent
I'equite et l'inclusion en
milieu de travail)

19%

19%

20%

25%

25%

20
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D'Accord M Neutre | Pas d'accord

80
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Figure 4 : Place a 'amélioration : perception par les gestionnaires des mesures d’équite entre
les genres prises par les entreprises. Données : Données de l'outil d’évaluation de I'equité entre

les genres, CTIC, n=13.
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« Nous avons employé l'outil d’évaluation
de 'équite et je l'ai trouveé tres pratique.

Il nous a aides a envisager diverses
politigues et procedures que nous

/ . [ ]
<
avons mises en place, ou que __L"rl_

i TS
i

nous mettrons bientot en
place dans notre entreprise. »

< K

Rétroaction des
participants sur les
ateliers du programme

Lorsque le CTIC a concu le programme, il s'était fixé comme objectif de faire
participer 100 organisations dans les quatre provinces. En fin de compte, le
programme a mobilisé 613 participants, dépassant largement les objectifs et
contribuant a la visibilité globale du programme.

Le CTIC a recueilli des commentaires dans le cadre de tous les evénements en
personne et en ligne organisés tout au long du programme. En outre, a la
derniere etape du programme, le CTIC a procédé a huit entretiens individuels
avec des participants afin de mieux comprendre leur expérience du programme
Ambassadrices et ambassadeurs, y compris ses processus et ses resultats.
Ces participants ont éte sélectionnés sur la base de leur implication
significative dans les activités du programme, qui comprenait des ateliers et
des webinaires.

Ateliers en personne

Les participants ont attribué une note de 4,7 sur 5 a leur satisfaction générale a
'egard des ateliers en personne. Pres de 80 % des participants ont noté que
I'atelier avait abordeé les principaux défis liés a I'EDI en milieu de travail et fourni
des stratégies et des outils pratiques qu’ils pouvaient mettre en place dans leur
organisation.
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L'atelier vous a-t-il fourni
des stratégies et des outils
pratiques qui pourraient
contribuer aux efforts de
votre organisation en
matiere d'EDI?

17%

Latelier a-t-il abordé les
défis lies a la diversité et a
l'inclusion d'une maniere 78%
gue vous avez trouvee
utile?

0 20 40 60 80 100

Pourcentage (%)

Oui M En partie Non

Figure 5 : Efficacité des ateliers en personne. Données : Enquéte aupres des participants aux
ateliers, n=74.

La rétroaction des participants suggere que les participants ont le plus apprécié

les strategies concretes pour développer des plans de diversite et d'inclusion
(69 %), suivies par des conseils pratiques sur la mise en ceuvre de ces plans

(62 %), et ont aimé acquérir une compréhension plus profonde de I'importance
de la diversite et de l'inclusion en milieu de travail — y compris d'un point de vue

économique, ou de I'impact sur le « résultat net » (57 %). Cette rétroaction
souligne lI'importance qu'accordent les organisations au fait d'obtenir des

stratégies, des conseils et des exemples pratiques pour développer des
stratégies d'EDI.
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Quels aspects précis des ateliers avez-vous trouveé les plus utiles?

Stratégies pour elaborer un

%
plan en matiere d'EDI %

Conseils pratiques pour la

: 627%
mise en ceuvre

Comprendre I'importance
de la diversité et de
I'inclusion

S/ %

Etudes de cas et exemples

, 27%
reels

Séances de questions 21%

Autre 5%

0 10 20 30 40 50 60 70

Pourcentage (%)

Figure 6 : Aspects les plus intéressants de |'atelier en personne. Données : Enquéte aupres
des participants aux ateliers, n=74.

Pour mieux comprendre I'impact des activités de mobilisation des
connaissances, le CTIC a demande aux participants d'évaluer leur degre de
familiarité et d'aisance avec certains aspects liés a I'équité entre les genres en
milieu de travail, avant et apres leur participation a |'atelier.

En ce qui concerne la connaissance des pratiques exemplaires et des
approches en matiere d’'EDI, plus de la moitie des participants avaient une note
moyenne ou basse avant |'atelier — 3 sur 5 ou moins. Lorsque la question leur a
été posée de nouveau apres l'atelier, la majorité des participants (85 %) ont
attribué a leurs connaissances une note de 4 sur 5 ou plus.
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Comment évaluez-vous votre compréhension des approches et des strategies
visant a faire progresser I'EDI dans votre milieu de travail?

61% 24%

Apres |'atelier

0 20 40 60 80 100

Pourcentage (%)

Tsur5 B2 2sur5 B 3sur5s 4 sur 5 5sur 5

Figure 7 : Evaluation des connaissances en matiére d’EDI. Données : Enquéte auprés des
participants aux ateliers, n=74.

En ce qui concerne la confiance dans leur capacité a elaborer et a mettre en

ceuvre un plan d’EDI, avant I'atelier, un peu plus du quart des participants se
donnaient une note de 4 sur 5 ou plus. Apres l'atelier, cependant, 67 % d’'entre

eux se sont donné cette note.

Quel est votre degré de confiance dans votre capacité a élaborer et a mettre
en ceuvre un plan d'EDI?

wantraeter | 12 [N R ¢ 0

1%| 3%
Apres |'atelier _ 49% 19%

0 20 40 60 80 100

Pourcentage (%)
Tsur5 B 2sur5 B 3sur5 4 sur 5 5sur5

Figure 8 : Evaluation de la capacité par rapport aux plans d’EDI. Données : Enquéte auprés
des participants aux ateliers, n=74.
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Enfin, avant I'atelier, moins d'un quart des participants pensaient qu’ils
possedaient les compeéetences nécessaires pour elaborer et mettre en ceuvre
correctement un plan d’EDI (en attribuant a leurs compétences une note de 4 sur
5 ou plus). Apres l'atelier, cette proportion de participants est passée a 65 %.

Comment évaluez-vous vos compétences en matiere d'élaboration et de mise
en ceuvre d'un plan d'affaires EDI ?

1% | 4%

Apres |'atelier _ 49% 16%

0 20 40 60 80 100

Pourcentage (%)

Tsur5 B2 2sur5 B 3sur5 4 sur 5 5sur5

Figure 9 : Evaluation des compétences en matiére d’EDI. Données : Enquéte auprés des
participants aux ateliers, n=74.

La planification et la mise en ceuvre réussies d'initiatives efficaces en matiere
d’'équité entre les genres dépendent de plusieurs facteurs, mais leur conception
et leur mise en ceuvre sont particulierement importantes. Des programmes bien
concus et mis en ceuvre peuvent avoir un impact important sur la culture
organisationnelle et le bien-étre des employés. Par exemple, selon une
recherche récente de Better Buys, les employes qui accedent a des possibilites
de perfectionnement professionnel au travail sont 15 % plus engagés et 34 %
moins susceptibles de quitter leur entreprise[14]. Cela dit, méme si de
nombreuses organisations bien intentionnees ont mis en place les bons
programmes d'equite, ceux-ci ne sont pas nécessairement mis en ceuvre d'une
maniere qui trouvera un écho aupres de leur personnel. Dans ces cas, ils
peuvent méme exacerber les problémes gu'ils tentent de résoudre[15]. Pour
obtenir des résultats concrets, il est essentiel de fournir aux employeurs les
connaissances et la confiance dont ils ont besoin pour combler ce fossé.
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Principales possibilites pour les organisations

Apres les ateliers, la plupart des participants ont indiqué qu'ils réfléchissaient
activement a la maniere d'appliquer concretement ce qu'ils avaient appris.
Certains participants se sont engagés a commencer a suivre des parametres
de mesure de I'EDI afin de constater les progres accomplis au fil du temps,
tandis que d'autres ont dresseé des listes de controle des recommandations a
examiner plus en détail avec leurs équipes. Lobjectif de ces mesures était
d'obtenir une plus grande adhésion de |la part de l'organisation, ce qui est
nécessaire pour elaborer et deployer une strategie EDI. De nombreux
participants ont également exprime leur volonte de discuter des strategies de
I'entreprise en matiere d'EDI au sein de leur organisation et de faire connaitre
les recommandations de l'atelier avec leurs equipes de direction.

En ce qui concerne la satisfaction des participants, une personne qui a
participé a un atelier en ligne a noté que « le CTIC a attiré I'attention sur les
politiques et les procédures qui peuvent manquer d'inclusivité. Par exemple,
'examen des descriptions d'emploi et des affichages de postes a la lumiére des
criteres d'inclusivité, ainsi que le suivi de la composition du personnel sur le
plan de la diversité, sont tous des sujets importants qui ont été abordes tout au
long de chaque webinaire. »

Dans I'ensemble, les participants ont soulevé de nombreuses possibilités et
mesures concretes spécifiques pour accroitre I'eéquité entre les genres, dont
celles-ci :

Renforcer la visibilité et 'image de marque
de leur organisation en mettant de ’avant
leur engagement en faveur de I’'equité entre
les genres.

e Ameliorer 'image de marque du site Web en ajoutant
une declaration d’EDI et en mettant a jour la mission
de 'organisation pour qu’elle corresponde aux
valeurs des employeés.

« Améeliorer le langage utilisé dans les offres d’empiloi
afin d’encourager les candidats issus de la diversité a

postuler.
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Ameliorer les stratéegies de recrutement.

e Reéexaminer et gjuster le processus de recrutement au
sens large dans le but d’en ameéliorer le caractere inclusif.

e Mettre en ceuvre des stratégies de sensibilisation et de
mobilisation en matiere de recrutement qui visent

specifiguement a rejoindre des candidats issus de la
diversité, notamment des femmes.

Mettre ajour les politiques et les
programmes en milieu de travail.

e Reexaminer et améliorer les politiques existantes, telles
gue celles qui touchent les avantages et les mesures
d’accommodement, afin de creer un milieu de travail plus
inclusif et bienvelllant.

e Ciblerles domaines d’amelioration au sein de la culture
organisationnelle, des procédures, des politiques et des
programmes afin de maintenir en poste davantage de
membres du personnel.

Ameliorer la culture organisationnelle

o Mettre en ceuvre une formation sur la diversité et
'inclusion a I’échelle de I'organisation, comme une

formation sur les prejuges inconscients et une formation
sur la diversité a I'intention des gestionnaires

d’embauche et des cadres supérieurs.
e Tenir un atelier sur la valeur de la diversite de genre afin
de sensibiliser 'ensemble du personnel a ’'EDI.
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« La discussion portant sur le processus d’entrevue m‘a
semble la plus utile. En mobilisant un bassin de

candidats plus diversifié, les organisations peuvent
embaucher du personnel davantage issu de la

diversité. »

« Notre organisation continue de croitre et compte

maintenant environ 140 employes... Il est devenu
evident que nous devons consacrer plus

d’efforts a ces initiatives. Ce programme /\
s'est reveéle incroyablement
précieux pour nous, grace aux

perspectives et aux ressources
enrichissantes qu'il nous a

offertes pour améliorer nos
efforts en matiere de
diversite et d’inclusion. »

Résultats
du programme

L'objectif premier du programme Ambassadrices et ambassadeurs est de

promouvoir I'équité entre les genres dans I'economie numérique canadienne et
de s'attaquer au probleme de la sous-représentation des femmes dans ce

domaine. Les méthodes pour y parvenir étaient variees, mais largement axéees
sur le développement et la diffusion de connaissances, de ressources et d'outils

et sur I'établissement de relations. Le programme a eu de fortes répercussions
a court terme qui correspondent a ses objectifs plus généraux, et I'impact de

certaines des activités du programme pourrait avoir d'autres répercussions au
fil du temps (par exemple, les résultats des employeurs qui élaborent des

stratégies et les mettent en ceuvre).
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Sensibilisation accrue a 'EDI

Le programme Ambassadrices et ambassadeurs a fait I'objet d'une promotion
active par divers moyens et par différents groupes de parties prenantes. Les
campagnes dans les medias sociaux, les événements de réseautage, les
conférences, les reunions individuelles avec les employeurs et les
recommandations de bouche a oreille ne sont que quelques exemples de |la
maniere dont les participants et d'autres personnes ont fait connaitre le
programme Ambassadrices et ambassadeurs et ses activités. Cette promotion
a contribué a ce que le nombre d'organisations s'inscrivant au programme soit
nettement plus élevé que prévu. Par conséquent, un plus grand nombre
d'employeurs ont entendu parler de I'EDI, de ses avantages et benéfices
tangibles, ainsi que des impacts potentiels du recrutement, du maintien en
poste et du soutien d'équipes diversifiées sur le plan du genre.

« Jai trouvé precieux le contenu transmis et je crois que la sensibilisation, en

particulier parmi les professionnels des RH dans les petites entreprises avec
des ressources limitées, est tres bénéfique. »

« Je crois que notre organisation a ses propres aspects uniques, mais j'ai trouve
que certaines des perspectives acquises grace aux ressources fournies étaient

vraiment enrichissantes. Dans I'ensemble, je pense qu'il est important de
conserver ces connaissances et de sensibiliser les membres de notre
organisation a mesure que nous continuons a nous developper. »

« Il'y a eu beaucoup de conversations intéressantes aujourd’hui. En tant que

cadre supérieur et cofondateur, j'ai besoin d’indications sur la maniéere de mettre
en ceuvre un programme visant a garantir l'embauche des meilleures

professionnelles. Je suis prét a faire ce changement! »

Compétence accrue en matiere d’'EDI

Le programme Ambassadrices et ambassadeurs a propose des seances de

formation couvrant un large éventail de sujets liés a 'EDI. Ces seances ont permis
d'aborder des domaines tels que les préjugés inconscients, les microagressions

fondées sur le genre, les stratégies de création d’'une image de marque équitable,
la mise en place d’'un processus de recrutement équitable, les techniques de

soutien a une main-d'oeuvre issue de la diversité, et bien plus encore. Grace a cette
formation, les participants ont eu l'occasion d’approfondir leur compréhension des
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questions liées a la diversite qui pourraient étre présentes au sein de leur

organisation. En acquerant des connaissances sur ces sujets, les participants ont
été incités a cibler les domaines potentiellement préoccupants au sein de leurs

organisations. Comme l|'a fait remarquer un participant : « Jai acquis une
compréhension plus approfondie de l'inclusion et de la diversité et de leur impact a

tous les echelons de l'organisation. Le plus important etait de savoir comment je
peux vraiment faire de petites choses dans mon role qui peuvent avoir un impact

important au sein de mon organisation. »

Le programme a offert aux organisations une variété de ressources et d'outils
d’EDI. Ceux-ci ont été concus pour améliorer les politiques et procédures
organisationnelles visant a attirer, a embaucher, a maintenir en poste et a soutenir

des equipes diversifiées. Comme [|'a fait remarquer un participant :
« Personnellement, I'un des ateliers que j'ai preferes portait sur I'élaboration d'un

plan efficace en matiere d’EDI. Il était tres simplifié. C'était quelque chose qu'on
pouvait reprendre, sur lequel on pouvait réfléchir et que l'on pouvait mettre en

ceuvre immédiatement. » Ces ressources et outils ont fourni aux entreprises des

stratégies pratiques pour relever efficacement les défis liés a 'EDI. En outre, |a
mobilisation des ambassadeurs axés sur 'EDI dans le cadre du programme a

offert aux participants la possibilité d'apprendre a partir de pratiques et d'exemples
bien réels. En proposant des solutions et des conseils concrets, le programme a

permis aux entreprises de prendre des mesures pour créer des milieux de travail
plus équitables et plus inclusifs. Lun des participants a déclaré : « J'ai I'impression
que le programme a eu un impact enorme. J'ai pu immédiatement utiliser les

informations fournies, et j'ai pu les mettre en ceuvre dans la stratégie et la
planification de l'organisation pour I'année a venir. »

« D'excellents conseils pratiques a adopter, qui sont vraiment faciles a mettre en

ceuvre! J'ai adoré les commentaires sur les différences entre une grande
entreprise comme Microsoft comparativement a de petites entreprises en

démarrage qui essaient de créer des processus equitables. »

« Jai trouveé tous les exemples et toutes les recommandations extréemement
utiles, et je suis impatient de les faire connaitre a notre équipe. Les exemples de
langage et de métaphores qui sont devenus la norme dans notre discours sont

particulierement importants. Par ailleurs, les trois etapes décrites pour lutter
contre les prejugées inconscients sont precisément ce dont j'ai besoin : des

mesures claires a mettre en ceuvre au travail. »

« Le programme était fantastique! J'aurais juste aime qu'il soit plus long. J'aurais
volontiers participé a davantage de séances. »
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Conclusion

Le renforcement de I'économie numérique et le soutien a la progression des

femmmes sont essentiels pour la compétitivité, I'innovation et les possibilités du
Canada. Le programme Ambassadrices et ambassadeurs s'est démarqué en

tant qu'initiative importante pour améliorer la représentation des femmes en
technologie. Le programme a offert aux employeurs les outils et les ressources

nécessaires pour développer et mettre en ceuvre des stratégies d'EDI dans leur
organisation afin de mieux attirer, embaucher et maintenir en poste les femmes.

Le programme a atteint de multiples résultats immediats et a jeté les bases de
son objectif ultime : augmenter la représentation des femmes dans I'économie

numeérique. Lélargissement du programme permettrait a un plus grand nombre

d'employeurs de I'économie numérique de procéder a des changements
importants qui améliorent I'équité entre les genres dans I'ensemble du paysage

numeérique.
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