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Preface

Le Conseil des technologies de 'information et des communications (CTIC) est un centre
d’expertise national sans but lucratif qui vise a renforcer I'avantage numeérique du Canada
dans une 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 décideurs partout au Canada,
le CTIC favorise une économie numérique solide et inclusive depuis plus de 30 ans.

Larecherche présentée dans ce rapport a éte rendue possible grace au financement
de la Fondation Walmart. Les résultats, conclusions et recommandations du présent
rapport n'engagent que le CTIC et ne refletent pas nécessairement les opinions de la
Fondation Walmart.

Pour citer ce rapport
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Tedla Desta, boursier de recherches postdoctorales a 'Université Wilfred-Laurier; Sasha
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Réesume

La pandemie de COVID-19 a exacerbé les inégalités existantes au sein de la main-d'ceuvre
canadienne, touchant davantage les femmes, les parents de jeunes enfants, les travailleurs
autochtones, noirs, racialisés et immigrants. Apres les impacts immeédiats de la pandémie, les
taux de participation au marché du travail ont été plus lents a se redresser pour les travailleurs
racialises. Selon les données du Recensement de la population de 2021, par exemple, les
personnes racialisées ayant effectué des etudes postsecondaires ont connu des taux de
chémage presque deux fois supérieurs a ceux de leurs homologues non racialisés. Malgre des
taux de chomage €leves, en particulier pour les travailleurs racialisés, le recrutement et la
rétention des employeés restent 'un des principaux defis des entreprises canadiennes.

Afin dexaminer Iimpact actuel de la pandémie sur les communautés racialisées, le présent
rapport se concentre sur deux themes clés : la maobilité et l'avancement de carriere. Sappuyant
sur des recherches primaires approfondies menees aupres de travailleurs, demployeurs et de
spécialistes racialisés, ce rapport met en lumiere les moyens dont disposent les employeurs,
les etablissements denseignement et la societé pour mieux soutenir les travailleurs dans leurs
efforts de réorientation professionnelle et davancement de carriere. Tout au long du rapport,
des tableaux récapitulatifs tiennent lieu doutils personnalisables mettant de lavant des
recommandations et des ressources pour ces groupes.

[
(% Une reprise plus équitable : guide personnalisable 5



La mobilite de carriere est la capacité a changer de poste ou de profession au sein d'une organisation
ou entre organisations. La mobilité de carriere dépend de choix individuels, de l'ouverture des
employeurs au perfectionnement professionnel et a lembauche de personnes en réorientation
professionnelle, et des différences systemiques entre les secteurs et les professions qui font qu'il est
plus ou moins difficile de développer des compétences polyvalentes ou dacceder a de la formation.
Le mangue de mobilité de carriere contribue aux disparités de revenus des nouveaux arrivants et des
immigrants au Canada, des peuples autochtones et des travailleurs noirs au Canada. En outre, une
mobilité de carriére accrue est une assurance importante pour les travailleurs dont les postes sont
menaces par l'automatisation ou le déplacement, dou I'importance vitale d'un acces équitable a la
mobilité de carriere pour tous.

Les employeurs peuvent rendre I'acces a la mobilité de carriere plus équitable lors du recrutement,
de l'embauche, du maintien en poste et des activités quotidiennes. Les stratégies poury parvenir
consistent notamment a revoir les exigences liées a 'emploi afin dencourager les candidats ayant des
experiences professionnelles et personnelles diverses, ainsi qua participer a des services de mise
en relation professionnelle ou a des programmes de transition. Les employeurs peuvent également
réduire les obstacles auxquels se heurtent les professionnels formeés a étranger qui apportent leur
expeérience au Canada en examinant leurs processus dembauche pour y déceler tout biais favorisant
I'expérience canadienne.

L'accés a un perfectionnement professionnel inclusif est également une composante essentielle du
soutien a une mobilité de carriere équitable. Cependant, se perfectionner — ou obtenir un dipldme
pour les nouveaux arrivants qui suivent un programme similaire pour la deuxieme fois afin de
setablir professionnellement dans un nouveau pays — représente un risque financier important. Les
établissements denseignement peuvent réduire ce risque en tenant des évaluations flexibles des
acquis qui tiennent compte de I'expérience directe et de la formation informelle. Les programmes
de recertification qui prévoient un soutien global, des subventions et des bourses sont susceptibles
de mieux soutenir les personnes en réorientation professionnelle. En outre, les établissements de
formation dirigés par la communauté jouent un réle essentiel dans le développement d'une formation
et d'un mentorat pertinents sur le plan culturel. Les établissements denseignement peuvent
sassocier a de telles organisations pour reduire les obstacles a lentrée dans les programmes. Enfin,
se concentrer sur 'employabilité peut réduire le risque associé au perfectionnement professionnel
des apprenants adultes. L'apprentissage intégré au travail (AIT), laccessibilité aux données sur

le marché du travail, des filets de sécurité et des programmes de financement inclusifs sont
essentiels pour aider les apprenants adultes a prendre des risques innovants et a poursuivre leur
perfectionnement professionnel.

'avancement de carriere est une progression positive dans la vie professionnelle d'une personne, qui
peut inclure des promotions, une meilleure remunération, un élargissement des compétences et des
déplacements de carriere verticaux ou latéraux a des postes de responsabilité ou de visibilité accrues.
Pour de nombreuses personnes, les répercussions socioéconomiques de la COVID-19 se sont traduites
par la disparition des possibilités davancement ou la mise en veilleuse des objectifs de carriere.

En 2023, les travailleurs racialisés et immigres etaient toujours sous-representes dans les postes
principaux de gestion au Canada.

(]
(% Une reprise plus équitable : guide personnalisable



Du cote des employeurs, les obstacles a la promotion des professionnels racialisés et immigrés
comprennent la discrimination et les préjugeés inconscients et conscients, qui se traduisent par des
microagressions et dautres actes dexclusion qui empéchent des pratiques de promotion équitables.
De nombreux participants a cette étude ont déclare que la discrimination en milieu de travail restait
répandue dans tout le pays et jouait un réle dans les décisions liées a I'attribution de promotions.
Pour remedier a cette situation, les employeurs devraient sefforcer délaborer une stratégie d'EDI et
une stratégie d'inclusion autochtone solides et concertées, se fixer des objectifs pour augmenter

le nombre de travailleurs racialisés occupant des postes de direction, et soutenir chacune de ces
initiatives par des ressources, un suivi et une evaluation. Dans la pratique, les stratégies de promotion
équitable setendront a la formation aux prejugés inconscients, aux possibilites de développement
des competences pour les employés, aux criteres de promotion transparents et inclusifs, ainsi quaux
évaluations de rendement documentées et normalisees.

Sila pandémie de COVID-19 a frappe les entreprises et les travailleurs partout au Canada, ses
retombeées inéquitables et son héritage permanent révelent un constat evident : un meilleur acces a
la mobilité et a 'avancement de carrieres soutiendrait une reprise plus équitable pour les travailleurs
issus de communautés et de groupes autochtones, noirs, immigres et racialisés. De nombreux
employeurs canadiens signalent qu'ils éprouvent des difficultés a recruter et a maintenir en poste
des travailleurs chevronnés, et rapportent souvent qu'ils ne savent pas pourquai le bassin de
candidats n'est pas plus diversifié. Un changement de paradigme dans le recrutement, la rétention
et linvestissement est nécessaire : les stratégies pour améliorer I'equité en milieu de travail sont
bien connues et synthétisées dans ce rapport, mais il est crucial que les milieux de travail abordent
avant tout de facon intentionnelle lopportunité de transformation qui leur est présentée. Soutenue
par les établissements denseignement et la société civile, une véritable approche de la diversité

et de I'equité en matiere de perfectionnement professionnel, dameélioration des compétences, de
recrutement et de promotion aidera les travailleurs et les entreprises a prendre davantage de risques
en matiere dinnovation.
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Mobilité/réorientation de carriére




Un nouvel arrivant a Edmonton, en Alberta, travaillait

dans le domaine du soutien informatique a son arrivée au
Canada, mais il sest rendu compte qu'il « pouvait a peine
répondre aux besoins de [ sa] famille avec le revenu gu'il
tirait du travail dans les Tl ». La pandémie avait changeé

les choses : son travail dans le domaine des Tl l'obligeait &
travailler sur place, a aider les utilisateurs et a entretenir
linfrastructure numeérique. Ce travailleur a vu une
possibilité de transition vers un domaine différent, toujours
dansles Tl, ou il pourrait « travailler de nimporte ou »,

et a suivi des cours danalyse des données pour devenir

« analyste des données et développeur en informatique
décisionnelle ». Selon lui, « pour quiconque veut se
réorienter, le premier critere est détre résilient et de faire
preuve de détermination. Ensuite, il faut toujours garder
en téte lobjectif et travailler poury parvenir. Enfin, il faut
sengager a aller jusqu'au bout prendre le temps d'etudier ».

La mobilité de carriére est la capacité de changer de poste ou de profession au sein d'une
organisation ou entre organisations'. Toutefois, certaines organisations utilisent les termes mobilité
de carriere ou mobilité de la main-dceuvre pour désigner la mobilité géographique, cest-a-dire le fait
de se déplacer d'une ville, dune province ou d'un pays a lautre en vue d'un débouché professionnel.
Bien que de nombreux participants a cette étude aient vécu une telle expérience, il ne s'agit pas du
type de mobilité de carriere dont il est question dans ce rapport, a moins guelle ne coincide avec un
changement de carriere.

Les gens changent demploi, de profession et méme de secteur dactivité pour des raisons tres
diverses. Certaines théories sur la mobilité de carriere mettent 'accent sur la motivation économique
et lanalyse colts-avantages d'une personne comme étant la principale raison motivant un
changement de carriére?. Selon ces modéles, les travailleurs peuvent observer le paysage de lemploi
pour comprendre ou leurs compétences, leurs ambitions et leurs valeurs seraient le mieux utilisées
et faire les plans nécessaires pour acquérir les compétences et les dipldmes qui leur permettront de
les mettre en pratique. Il est important de noter que les changements de carriére ne sont pas toujours
dordre économique : de nombreuses personnes orientent leur carriéere et leurs choix dacquisition de
compétences en fonction d'un désir daider les autres, dune « éthique de I'equité® ». Que ce soit pour
desraisons économiques ou saociales, I'un des aspects de la mobilité de carriere est la capacité d'une
personne a fagconner sa carriere et a passer d'un réle a lautre en toute fluidité.

1 Dans cette étude, le terme mobilité de carriere n'était pas toujours clair aux yeux des participants. C'est pourquoi 'équipe de recherche a
employé les termes réorientation et transition, en plus de poser des questions sur la décision d'acquérir de nouvelles compétences, et sur les
compétences que les participants estimaient pouvoir étre transférées d'un poste a un autre.

2 Fuda Li et coll., « Impact of Occupational Risks of Medical Staff on Willingness to Occupational Mobility in COVID-18 Pandemic », Risk
Management Healthcare Policy, 2022, vol. 15, pp. 685-702, https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC8022743/

3 Ebony McGee et Lydia Bentley, « The Equity Ethic: Black and Latinx College Students Reengineering Their STIM Careers toward Justice »,
American Journal of Education vol. 14, n°1, 2017. https://www.journals.uchicago.edu/doi/10.1086/693954
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Réorientations professionnelles inclusives — le réle des employeurs

DEFI POSSIBILITE PARTIES VISEES RESSOURCES PERTINENTES
Combler Afficher les offres demploi en dehors Etablissements Lire l'article (en anglais) de Meg
le déficit de LinkedIn et d'autres avenues denseignement Garlinghouse intitulé « Closing the Network
de réseau traditionnelles qui n'attirent pas o Gap », LinkedIn, 26 septembre 2019;
nécessairement des candidats issus Secteur prive https://www.linkedin.com/blog/member/
de la di ite. impact/closing-the-network-gap.
eladversie Secteur public P g gap
Etablir des partenariats avec des Consulter des ressources offertes par des
organismes communautaires de organismes communautaires, notamment :
recrutement, des services demploi
et détablissement, des programmes ParcoursTech de Npower Canada;
de parrainage ou de mentorat, ou https://parcourstech.ca/
Idautres groupes ayant des liens avec Indigenous Works (en anglais)
acommunaute. eh
https://employers.indigenouscareers.org/
Etablir des relations durables et & - .
long terme avec des organismes ﬁtb;htl‘(j/s to Wogfl(.f.n atngla|sk), /
communautaires. ps://www.abilitiestowork.ca
Proposer une entrevue a un grand ése Cdo_mmun.Lthy[I;ouE(_jlgtt_lon(for Blalck_ )
nombre de personnes, y compris des htatna.}z/answ |sa‘t||f|esdertw‘anga|s/,
participants ayant une expérience ps://asecommunityfoundation.com
personnelle ou professionnelle et un Mentor Canada
potentiel devolution dans le poste. « Le centre de connaissances »,
https://mentoringcanada.ca/fr/le-
centre-de-connaissances
DEFI POSSIBILITE PARTIES VISEES RESSOURCES PERTINENTES
Résoudre le Créer un milieu de travail qui permet aux Secteur prive Consulter la liste de contrdle de 'accueil
manque de gens dafficher leur culture au travail, inclusif (en anglais) de DeEtta Jones and

représentation
comme obstacle
aux réorientations
professionnelles

par exemple en offrant une formation de Secteur public

sensibilisation a la culture.

Signaler les lieux de travail inclusifs
par des déclarations déquité dans les
descriptions demploi.

Renforcer l'accueil et lintégration des
employés racialisés et des nouveaux
arrivants en mettant en place un
systeme d'observation des le premier
jour et eninterrogeant les nouveaux
employés pendant et apres le processus
daccueil et d'intégration.

Veiller a ce que la direction et les
gestionnaires dembauche regoivent
une formation sur le leadership inclusif
dans le recrutement et le concept
dalliance inclusive.

Y% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Associates pour rendre le processus
d'accueil et le milieu de travail plus
inclusifs : https://facultyresources.fas.
harvard.edu/files/facultyresources/
files/4.2_inclusive_onboarding_
checklist.pdf?m=1609876131

Apprendre a rédiger une déclaration
d’EDI a l'aide du document « Drafting

a Diversity, Equity, and Inclusion (EDI)
Statement » (en anglais) du Centre pour
'enseignement et 'apprentissage de
I'Université du Texas a Austin :
https://ctl.utexas.edu/drafting-diversity-
equity-and-inclusion-dei-statement



DEFI

Renforcer la rétention des employés
racialisés et des nouveaux arrivants en
effectuant des controles réguliers aupres
deux pour vérifier leur niveau de stress et
les aménagements dont ils pourraient avoir
besoin, et étre ouvert a la rétroaction qui
crée un espace pour toutes les cultures,
les identités et les genres.

Inclure la communauté, les groupes
daccessibilité et les gardiens du savoir
(c'est-a-dire les chefs des communautés
autochtones et noires) dans les processus
de recrutement et dembauche.

POSSIBILITE PARTIES VISEES

RESSOURCES PERTINENTES

Atténuer les
préjugés et la
discrimination
pour les personnes
en réorientation
professionnelle
méritant I'équité

Anticiper les préoccupations
concernant les prejugeés alembauche
ety répondre, par exemple en
s'associant a un organisme
communautaire.

Secteur privé
Secteur public

Etablissements
denseignement

Mettre en place un systeme de soutien
afin que les nouveaux employés aient
acces a une personne capable de leur
expliquer grosso modo les attentes
liees alemploi et a l'organisation.

Mettre sur pied des comités
dembauche diversifiés et proposer
aux agents dentrevue une formation
alareconnaissance des préjugés
inconscients.

Utiliser Iécriture inclusive dans
I'offre demploi et éviter d'utiliser des
termes trop compliqués tels que des
expressions familieres locales, de
I'argot, des acronymes ou du jargon.
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Visiter le site Web (en anglais) de la Bent
Arrow Traditional Healing Society pour en
savoir plus sur les programmes demploi

et de développement des compétences
destinés aux communautés autochtones

de I'Alberta, tels que Journey to Success

(un programme de six semaines de
préparation alemploi), ou pour participer
aces programmes : https://bentarrow.ca/
programs-and-services/journey-to-success/

Lire le rapport du CTIC « L'équité entre les
sexes dans I'écosystéme technologique du
Canada : Attirer, retenir et soutenir les talents
de niveau débutant et intermédiaire »,
https://thinktanknumeriquectic.com/
rapports/lequite-entre-les-sexes-dans-
lecosysteme-technologique-du-canada

Télécharger, lire et mettre a la disposition
des employés des guides de langage
inclusifs tels que :

Guide décriture inclusive (en anglais) de
la municipalité régionale de York, mars
2022 : https://www.wpboard.ca/hypfiles/
uploads/2023/06/York-Region-Inclusive-
Language-Guide_2.pdf

Guide (en anglais) « Words Matter :
Guidelines on Using Inclusive Language
in the Workplace », Agence de la fonction
publique de la Colombie-Britannique, mai
2018 : https://www?2.gov.bc.ca/assets/
gov/careers/all-employees/working-with-
others/words-matter.pdf



DEFI

POSSIBILITE

PARTIES VISEES

RESSOURCES PERTINENTES

Reconnaitre les
compétences et
les expériences
des personnes

en réorientation
professionnelle

Déterminer les compétences
techniques spécifiques qui sont
nécessaires pour le poste (par
opposition aux compétences qui
représentent un atout), le niveau de
competence requis et la maniere dont
ces competences seront évaluées, par
exemple a l'aide de portfolios.

Déterminer les principaux produits et/
ou résultats dont le titulaire du poste
est responsable.

Offrir des possibilités d'acquérir

une expérience de poste dentrée,
une formation continue ciblée, des
services dorientation professionnelle
et des programmes de transition.
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Etablissements
denseignement

Secteur privé
Société civile

Secteur public

Consulter les ressources offertes

par Emploi et Développement social
Canada, « Compétences pour réussir

— outils dévaluation et de formation » :
https://thinktanknumeriquectic.com/
rapports/lequite-entre-les-sexes-dans-
lecosysteme-technologique-du-canada

Visiter le Centre d'information canadien
sur les diplémes internationaux pour
en savoir davantage sur la mobilité

de carriere et lareconnaissance des
diplémes : https://www.cicdi.ca/

Découvrir comment s'impliquer ou
s'inscrire au programme de Skills for
Change en consultant son site Web

afin de batir des communautés et des
milieux de travail grace a une variéte de
programmes demploi et de mentorat,
de formations linguistiques, etc. :
https://skillsforchange.org/

Suivre une formation ou s'impliquer
aupres d'un organisme daide a
I'établissement et a 'emploi, par
exemple (sites Web en anglais):

MOSAIC (Grand Vancouver et Colombie-
Britannique) : https://mosaicbc.org/

Immigrants Working Centre Hamilton :
https://iwchamilton.ca/

Newcomer Employment Hub of
Winnipeg (centre demploi pour les
nouveaux arrivants de Winnipeg) :
https://winnipeg-chamber.com/neh/

S.U.C.C.E.S.S. BC Employment Services :
https://successbc.ca/service-
categories/employment/

Centre demploi Compétences
mondiales d'Ottawa :
https://ottawa-worldskills.org/

Demander a bénéficier d'un programme
de subvention salariale, tel que WorkBC
(en anglais) : https://www.workbc.ca/
discover-employment-services/wage-
subsidy-program

En apprendre davantage sur les pro-
grammes de subventions salariales

du gouvernement du Canada : https://
www.canada.ca/fr/services/entrepris-
es/engager/programmessubventions-
salarialesautresprogrammesaide.html



Perfectionnement professionnel inclusif : le role des établissements
d’enseignement, des décideurs et de la société civile

Changer de carriére, ou méme seulement de poste au cours dune méme carriere, oblige a faire le
point surles compétences polyvalentes(celles que I'on peut transférer a sa nouvelle profession) et sur
les compétences que lon devra acquérir pour la premiere fois. Le perfectionnement est lacquisition
de compétences essentielles qui permettent dexercer une nouvelle activité, et le perfectionnement
peut étre plus ou moins onéreux en fonction des compétences polyvalentes existantes (par exemple,
dans certains emplois, le chevauchement des compétences est plus ou moins important). En outre, de
nombreuses professions reposent sur des diplémes standardisés comme exigence préalable a l'entrée
en poste : pour celles-ci, les personnes en réorientation peuvent avoir besoin de reprendre des études
de fond méme si elles possédent déja certaines des compétences requises.

Perfectionnement professionnel inclusif

DEFI

POSSIBILITE

PARTIES VISEES

RESSOURCES PERTINENTES

Alléger le fardeau
financier lié au
perfectionnement
professionnel

Utiliser les évaluations et
reconnaissance des acquis (ERA)
pour reconnaitre lexpérience.

Associer les possibilités de
perfectionnement professionnel a
des soutiens globaux, notamment
des services de garde d'enfants, des

subventions et des bourses d‘études.

Soutenir la sociéteé civile et les
organismes communautaires

qui rassemblent et diffusent des
informations sur des programmes
abordables, des bourses d'études
et autres formes de soutien.

f% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Etablissements
denseignement

Société civile

Secteur public

Renseignements sur la pratique de I'évaluation
et de lareconnaissance des acquis offerts

par I'Association canadienne pour la
reconnaissance des acquis (CAPLA):
https://capla.ca/category/pla-resources/
practitioners-resources/

Possibilités daide financiere :

Indspire, « Batir un avenir meilleur : Bourses
détudes et bourses dexcellence », https://
indspire.ca/fr/programmes/les-etudiants/
bourses-detudes/

Gouvernement du Canada, « Outil de recherche
de bourses pour les Autochtones », https://www.
sac-isc.gc.ca/fra/1351185180120/1351685455328

Fondation communautaire d'Ottawa, « Bourse
pour étudiants Canadiens noirs », https://www.
ocf-fco.ca/information-sur-les-subventions/
black-canadian-scholarship-fund/?lang=fr

Fonds de prospérité pour l'avancement des
communautés noires, « Subventions pour des
initiatives axées sur éducation et la santé »,
https://fr.blackopportunityfund.ca/

Université de Colombie-Britannique, « Beyond
Tomorrow Scholars Program » (en anglais),
https://news.ubc.ca/2022/02/01/new-
scholarship-program-supports-black-canadian-
students-at-ubc/

Atlantic Immigrant Career Loan Fund, « About
Us » (en anglais), https://aiclf.ca/



DEFI POSSIBILITE PARTIES VISEES RESSOURCES PERTINENTES

Améliorer Creer davantage de programmes Etablissements Ressources d'Enseignement coopératif et
I'employabilité dapprentissage intégré au travail denseignement apprentissage intégré au travail (ECAIT)
aprésle pour les personnes en réorientation Canada, https://www.cewilcanada.ca/cewil-fr

perfectionnement
professionnel

DEFI

professionnelle et soutenir ceux qui
existent déja.

Ameéliorer l'accessibilité a l'information

sur le marché du travail et son utilite.

POSSIBILITE

Société civile
Secteur public

Secteur privé

PARTIES VISEES

Informations relatives au marcheé du travail et
possibilités dapprentissage intégré au travail,
eTalent Canada(CTIC), https://etalentcanada.
calfr

RESSOURCES PERTINENTES

Rendre le
perfectionnement
professionnel
inclusif et
culturellement
pertinent

Soutenir les organismes
de formation gérés par la
communauté.

Intégrer des centres de
ressources communautaires
et des possibilites de
mentorat dans les grandes
institutions.

Etablissements
denseignement

Société civile

Secteur public

« Accord on Indigenous Education » (en
anglais), Association of Canadian Deans of
Education, https://csse-scee.ca/acde/wp-
content/uploads/sites/7/2017/08/Accord-on-
Indigenous-Education.pdf

Initiative « Indigenization and The University
of Saskatchewan » (en anglais), Université de
Saskatchewan, https://teaching.usask.ca/
curriculum/indigenization.php

« L'¢ducation pour la réconciliation »,
Gouvernement du Canada, https://
www.rcaanc-cirnac.gc.ca/
fra/1524504501233/1557513602139

Projet « Securing Black Futures : A National
Partnership to Advance Youth Academic &
Career Success », Université York, https://
www.yorku.ca/edu/sbf/

Filets de sécurité inclusifs, développement économique et infrastructure numérique

DEFI POSSIBILITE PARTIES VISEES RESSOURCES PERTINENTES
Economie Continuer aaméliorer lacces a Secteur public Appels al'action de la Commission de vérité
des pays en des infrastructures numériques et réconciliation du Canada : https://nctr.ca/

développement et
entrepreneuriat
équitable

et physiques abordables dans les
communautés rurales, éloignées
et autochtones.

Soutenir les entreprises et les
centres de financement gérés
par la collectivité.

Ameéliorer la connaissance des
programmes de financement,

de linteraction entre les
prestations et les programmes de
financement et des revenus tirés
de l'entrepreneuriat

Y% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Sociéte civile
Secteur privé

Etablissements
denseignement

wp-content/uploads/2021/04/4-Appels_a_l-
Action_French.pdf

Développement de la connectivité a large
bande pour les communautés des Premiéres
Nations, First Mile Connectivity Consortium :
http://firstmile.ca/

Black Opportunity Fund,
https://Blackopportunityfund.ca/whats-up/

National Aboriginal Capital Corporations
Association (NACCA), https://nacca.ca/about/

Metis Financial Corporation of BC, «
Empowering Métis Entrepreneurs »,
https://mfcbc.cal



DEFI POSSIBILITE PARTIES VISEES RESSOURCES PERTINENTES
Filets de Utiliser les données sur la PCU Secteur public « Chiffres concernant la Prestation
sécurité dans le cadre d'une étude de o canadienne d'urgence du Canada »,
inclusifs cas visant a examiner qui a été Societé civile https://ouvert.canada.ca/data/fr/

oublié, pourquoi et comment
eviter ces failles a l'avenir.

Soutenir les organismes de
prestation de services de
premiere ligne dirigées par
lacommunauté.

r% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Etablissements
denseignement

dataset/94906755-1cb9-4c2d-aaab-
bf365f3d4de8

CanaDon, « Support Black-led Charities »,
https://www.canadahelps.org/fr/support-
black-led-charities/

CanaDon, « Organismes pour peuples
autochtones », https://www.canadahelps.org/
en/explore/charities/category/indigenous-
peoples/

CanaDon, « Nouveaux arrivants au Canada »,
https://www.canadahelps.org/fr/explore/
charities/category/social-services/sub-
category/new-to-canada/

@ Note : Il existe de nombreux organismes de
prestation de services de premiére ligne
partout au Canada. Cette liste n'est qu'un
apercu et n'est pas représentative de toute
la diversité des organisations existantes.
Pour soutenir les organismes de prestation
de services de premiere ligne, les parties
concernées doivent effectuer des recherches
sur les groupes communautaires actifs dans
leur région.
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Qu’est-ce que I'avancement de carriére?

Sila définition de lavancement de carriere peut varier dune personne a lautre, elle est généralement
comprise comme une mobilité ascendante ou une progression positive de la carriere dune

personne’. L'avancement peut inclure des promotions dans l'intitulé du poste, une amélioration de la
rémunération, une acquisition de compétences et des mouvements verticaux ou latéraux vers des
postes de responsabilité ou de visibilité accrues au sein d'une organisation. L'« avancement » est aussi
généralement associé a un jugement de valeur sur lamélioration des possibilités et la nature de la
progression ou de la transition de lemploi ou du débouché. Pour beaucoup, le sentiment de progresser
dans sa carriere ou son développement personnel est un facteur déterminant de l'avancement.

Classification des défis et des obstacles a 'avancement

Les obstacles alavancement peuvent se manifester de multiples fagons et sont vécus difféeremment
d'unindividu a lautre, entre et parmiles groupes, et au sein des organisations et des institutions. Pour
les besaoins de ce rapport, les obstacles et les défis ont été classés en trois catégories :

1 Défis et obstacles individuels
2) Défis et obstacles de groupe
3 Défis et obstacles organisationnels et institutionnels

Les défis et obstacles individuels sont ressentis psychologiqguement, socialement et physiquement, et
peuventinclure des expériences entourant du stress intense, des gestes symboliques, des croyances
autolimitatives, la surcompensation, lisolement et le mangue de motivation. Les défis et obstacles de
groupe peuvent étre pergus comme une exclusion des réseaux informels et formels, des stéréotypes,
un mangue de soutien social et lintersection du statut social percu et du pouvoir. Les défis et obstacles
organisationnels, quant a eux, peuvent comprendre lacces a du mentorat ou le mangue de possibilités
acet égard, la ségrégation fonctionnelle, la « mise au rancart », le plafonnement des carrieres et les
possibilités limitées davancement, également connues sous le nom de « plafond de verre »®.

Bien que les obstacles puissent étre regroupés sur les plans de l'individu, du groupe et de lorganisation,
il est important de noter que les obstacles a 'avancement n'existent pas de maniére isolée (figure 12).
Les expériences des personnes sont complexes, et leurs perspectives et possibilités de progression

de carriere sont fagonnées par les multiples formes de défis sociaux et structurels qui se croisent®.
Par exemple, les problemes systemiques, y compris la discrimination et les préjugés, la pauvreté, l'acces
limité a léducation et les possibilités limitées de formation professionnelle, ont tendance a interagir avec
ces défis et ales amplifier’.

4 Jerome Adams, « Issues in the Management of Careers », dans Contemporary Career Development Issues de Robert Morrison et
Jerome Adams, 2009, Routledge.

5 Jo Evans Coleman, « Barriers to career mobility/advancement by African-American and Caucasian female administrators in
Minnesota organizations: A perception or reality? », Proceedings of the Annual Meeting of the American Educational Research
Association (San Diego, CA), avril 1998, https://files.eric.ed.gov/fulltext/ED423590.pdf

6 Chia Longman et Katrien De Graeve, « From Happy to Critical Diversity: Intersectionality as a Paradigm for Gender and Diversity
Studies », DiGeSt. Journal of Diversity and Gender Studies, 2014, vol. 1, n° 1, p. 33-39, https://doi.org/10.11116/jdivegendstud.1.1.0033
7 Erik Henningsmoen, Todd Legere, Heather McGeer et Justin Ratcliffe. « Equitable Recovery and New Frontiers: Understanding

Demand and Supply in Manufacturing, Construction, Retail, and Hospitality », avril 2023, Conseil des technologies de l'information et
des communications (CTIC), https://www.digitalthinktankictc.com/reports/equitable-recovery-and-new-frontiers
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OBSTACLES A

L'AVANCEMENT
0
Le diagramme de Venn W
illustre la classification |
des obstacles a —_—
l'avancement, ainsi que INDIVIDUEL

l'intersection de ces
obstacles, montrant que
certaines personnes
peuvent étre confrontées
a des obstacles dans
plusieurs domaines.

stress
santé mentale
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isolement
etc.

000

Rilia

GROUPE

ORGANISATION
ET INSTITUTION

exclusion sociale

manque de mentors

mise au rancart stereotypes
plafonnement de la carriére P"Péjtucges

etc.

Etant donné que les obstacles a lavancement sont vécus sur différents plans, ils doivent étre abordés
sur différents plans. Par exemple, les individus ne devraient pas étre les seuls responsables de
lélimination des obstacles individuels. Au contraire, les efforts individuels doivent étre associés a des
efforts de groupe (par exemple, une gestion impartiale et des collegues compréhensifs), a des efforts
organisationnels (par exemple, des politiques d'EDI) et a des efforts institutionnels (par exemple,

des programmes gouvernementaux). Bien que les efforts doivent étre collaboratifs, la classification
spécifiqgue des obstacles et des défis permet de développer des stratégies ciblées. En suivant cette
démarche, les sous-sections suivantes décrivent les défis individuels, collectifs et organisationnels qui
se posent alavancement de carriere des communautés meéritant [équité et proposent des stratégies
pour soutenir au mieux lavancement de carriere équitable.

(% Une reprise plus équitable : guide personnalisable



Atténuation des obstacles individuels a I'avancement de carriére

DEFI

POSSIBILITE

PARTIES VISEES

RESSOURCES PERTINENTES

Santé mentale
et effort
émotionnel

Y% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Permettre aux travailleurs de
I'EDI d'accomplir pleinement
leurs taches et éviter les gestes
symboliques.

Embaucher du personnel qui
se consacre al'EDl au lieu
dattendre des employés gu'ils
défendent la décolonisation
ou la lutte contre le racisme
dans le cadre de taches
supplémentaires a leur charge
de travail existante.

Mobiliser des conseils
significatifs avec les
organisations communautaires,
les spécialistes de I'IDE et les
anciens autochtones pour
informer les politiques de
ressources humaines.

Employeurs

Intégration des principes déquité, de diversité

et d'inclusion (EDI) dans les régimes d'avantages
sociaux des employés, y compris I'accés équitable
aux avantages pour les employés LGBTO2S+. Les
employeurs peuvent consulter la page Web de
Benefits Canada (en anglais) pour obtenir une liste
de vérification des pratiques exemplaires en matiere
d’EDI pour les régimes d'avantages sociaux lors de
I'élaboration de régimes inclusifs : https://www.
benefitscanada.com/expertpanel_/kim-siddall/expert-
panel-how-employers-can-align-their-benefits-plan-
and-dei-strategy/

Evaluation, traitement et prévention des risques

en milieu de travail, qu'ils soient physiques ou
psychologiques. Cela peut se faire en élaborant un plan
de prévention des risques au travail. Des conseils pour
I'¢laboration d'un tel plan sont présentés dans le Guide
du programme de prévention des risques d'Emploi

et Développement social Canada : https://www.
canada.ca/content/dam/canada/employment-social-
development/services/health-safety/reports/hazard-
prevention/guide-prevention.pdf.

Centre de ressources de la Black Health Alliance (en
anglais) sur les formes de soutien a la santé mentale et
physique des communautés noires au Canada : https://
blackhealthalliance.ca/resources/knowledge-hub/.

Norme nationale du groupe CSA du Canada sur la santé
et la sécurité psychologiques en milieu de travail :
https://www.csagroup.org/fr/article/can-csa-z1003-
13-bng-9700-803-2013-c2022-sante-et-securite-
psychologiques-en-milieu-de-travail/

Guide de mise en ceuvre de la norme téléchargeable

et trousse d'outils en ligne gratuite a l'intention des
employeurs, élaborés par la Commission de la santé
mentale du Canada : https://commissionsantementale.
ca/norme-nationale/?_gl=1*5hTmtb*_ga*MTU30TOw-
MjU50S4xNzATNjk4NDch*_ga_0X7SS473K6*MTcwN-
TY50D030S4xLjJEUMTcwNTY50DU3My4zMy4wLjA

Formation du personnel en matiere de premiers
secours psychologiques afin que les employés qui
traversent une crise de santé mentale puissent étre
soutenus. Changer les mentalités et la Commission de
la santé mentale du Canada ont élaboré les versions
suivantes de Premiers secours en santé mentale :

Norme de premiers soins en santé mentale : https://
changerlesmentalites.org/formation/pssm/pssm/?xdo-
main_data=LwprZvMbEacgcFhlOnn7fkbg8muY4j4p-
MANSKoXQTssZLoAISZYCIZc2Y2RUtLW % 2F

Les Premiers soins en santé mentale — Premieres
Nations : https://changerlesmentalites.org/forma-
tion/pssm/premiers-nations/?xdomain_data=R %2B-
j2scBIWPjXVKX % 2F26LWwWm %2F7%2B7mC5mO0b-
wKaAZ %2FmMOusRDcZcQ3RMSi04PWoRpkPU

Premiers soins en santé mentale — Peuples du Nord :
https://changerlesmentalites.org/formation/pssm/
peuples-du-nord/?xdomain_data=czjbrOhB8Suck-
WIKOWA2XZMALSBJ2mvvGVwK5Jr%2FBhNSxRHR-
W3EajniS%2FLdjeV0x

Premiers soins en santé mentale — Inuits : https://
changerlesmentalites.org/formation/pssm/inu-
its/?xdomain_data=8MZ%2FJngr2PqTidAAG2IgKOqgix-
055szylJaDyWLmSLXobY258yG9S1dgHVsadymQ9
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POSSIBILITE

PARTIES VISEES

RESSOURCES PERTINENTES

Confiance
organisationnelle
et changements
significatifs

Travailler avec des agences
externes pour offrir un soutien
en matiere de santé mentale
ou des conseils en matiere de
ressources humaines.

Employeurs

Organisations
professionnelles

Société civile

Declaration des Nations Unies sur les droits des
peuples autochtones Plan d'action 2023 - 2028 :
https://www.justice.gc.ca/fra/declaration/pa-
ap/ah/pdf/unda-action-plan-digital-fra.pdf

Boite a outils des pratiques exemplaires et de
la communauté de soutien d'Indigenous Works
pour les professionnels de 'EDI et des RH :

« La communauté pour le caractere inclusif
autochtone », https://www.iworks.org/

Cabinets proposant des services de conseil :

Evolv Consulting Services (certifié par le Conseil
canadien pour les entreprises autochtones):
https://www.evolvconsultingservices.com/
indigenous

Black HR Professionals of Canada :
https://blackhrpc.org/

Harbour West :
https://hwest.ca/indigenous-consulting

Adirondack Information Management Inc. :
https://adirondackhr.ca/

Evenings + Weekends Consulting :
https://www.eveningsandweekendsconsulting.
com/workshops

Désengagement

discret

Démontrer un engagement en
faveur du développement de
carriere et de lareconnaissance
de la valeur des employés.

Permettre aux employés détre
autonomes dans leur réle.

Concevoir ou offrir des
ressources aux équipes qui
favorisent ou permettent
I'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée,
comme des horaires flexibles
et des options de télétravail
qui mettent l'accent sur la
productivité plutot que surle
nombre d’heures travaillées.

Y% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Employeurs

La sensibilisation a la lutte contre le racisme
et la discrimination peut permettre aux
gestionnaires de mieux soutenir un personnel
issu de la diversité et de favoriser 'autonomie
et 'épanouissement des employés au travail.
Les employeurs peuvent consulter les
ressources suivantes :

Saisons 1et 2 de « Challenging Discrimination
through Community Conversations » du
Centre for Race and Culture : https://cfrac.
com/projects-initiatives/challenging-
discrimination-through-community-
conversations/

« Construire une fondation pour le changement :
La stratégie canadienne de lutte contre le
racisme 2019-2022 » : https://www.canada.
ca/fr/patrimoine-canadien/campagnes/
mobilisation-contre-racisme/strategie-contre-
racisme.html

Pour mieux comprendre les moyens de
promouvoir un equilibre sain entre vie
professionnelle et vie privée pour les employes,
les employeurs peuvent consulter des
exemples dorganisations ayant mis en place
des initiatives en matiere d'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée : https://www.
runn.io/blog/work-life-balance-initiatives

20
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Epuisement Sensibiliser les gestionnaires Employeurs Page Web du Centre canadien d’hygiene
professionnel aux facteurs qui conduisent a et de sécurité au travail sur la conciliation
I'épuisement professionnel. travail-vie personnelle, les symptoémes de
I'épuisement professionnel et les moyens de
Permettre aux équipes prévenir ce phénomene chez les employés.
de gestion, de RH et d'EDI La page Web comprend des initiatives, des
de spanouir grace a une programmes et des politiques en matiére de
formation immersive et conciliation travail-vie personnelle que les
ades partenariats avec employeurs peuvent mettre en ceuvre pour
des organisations, des créer une culture qui soutient un mode de vie
associations et des groupes équilibré pour tous les employés : https://
communautaires racialisés. www.cchst.ca/oshanswers/psychosocial/
worklife_balance.html
Adopter des approches
descendantes pour améliorer
la capacité du gestionnaire a
soutenir le développement
de carriere.
Manque de Mesures incitatives Décideurs Plan damélioration fondeé sur la
ressources pour gouvernementales telles communauté de la ville de Seattle
le personnel des que des subventions pour pour le fonds de développement
RH et de I'EDI les petites entreprises ou équitable de Seattle (en anglais) :

des possibilités de formation
subventionnées.

https://www.seattle.gov/Documents/
Departments/OPCD/Ongoinglnitiatives/
EquitableDevelopmentlnitiative/
CapstoneReport2019.pdf

Atténuation des obstacles individuels a 'avancement de carriére

DEFI POSSIBILITE PARTIES VISEES RESSOURCES PERTINENTES
Préjugés Créer des lieux de travail Employeurs Test d'association implicite gratuit (en anglais)
inconscients inclusifs qui encouragent permettant d'évaluer les préjugés individuels :

les personnes de différents
horizons a nouer des relations et
a « apprendre a se connaitre ».

Veiller a ce que les relations
soient etablies en gardant a
I'esprit 'humilité culturelle,
afin de permettre aux gens
dapprendre les uns des autres.

Rendre obligatoire la formation
sur les préjugés inconscients, en
particulier pour les personnes
en position de pouvoir.

Y% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Université de Harvard, « Project Implicit »,
https://implicit.harvard.edu/implicit/
takeatest.html

Formation sur les préjugés inconscients
gratuite (en anglais) pour le personnel

des organisations sans but lucratif par
I'intermediaire de la Cornerstone OnDemand
Foundation : NonprofitReady, « Unconscious
Bias Training », https://www.nonprofitready.
org/unconscious-bias-training

Formations (en anglais) individuelles ou a
I'échelle de l'organisation en matiere d'EDI,
offertes BIPOC Executive Search Inc. :

« Training », https://bipocsearch.com/
training/

Trousse du Centre canadien pour la diversité
et I'inclusion sur les préjugés, les partis pris
et la discrimination (en anglais) : https://ccdi.
ca/media/1589/toolkit-3-prejudice-bias-and-
discrimination-how-to-stop-the-cycle.pdf
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Compétence Renforcer les compétences Employeurs Modules d'apprentissage de la trousse éducative
culturelle culturelles par une formation de 'Assemblée des Premieres Nations (APN,
obligatoire. « Notre heure est venue », https://education.afn.
cal/afntoolkit/fr/acceuil/).
Mobiliser les communautés
racialisées et les nouveaux Programme de formation d'un centre damitié local
arrivants lors du choix et de la tel que I'OFIFC (« Indigenous Cultural Competency
prestation de formations afin Training », https://ofifc.org/training-learning/
de s'assurer quelles sont a jour, indigenous-cultural-competency-training-
pertinentes et appropriées. icct/) ou formation a la compétence culturelle
autochtone du CCDSS : https://www.ccnsa.
Consulter les communautes ca/docs/other/CCSDH-Cultural-Competency-
racialisées et les nouveaux Training-FR.pdf
arrivants pour s'assurer que leurs
cultures se refletent dans les Cours « Compétence culturelle au travail »
politiques de l'organisation. (en anglais) de 'Ambulance Saint-Jean :
https://www.sja.ca/en/first-aid-training/online/
cultural-competency-workplace
Conseil de H.E.D.I. pour une formation en
entreprise sur la haine, 'équité, la diversité et
I'inclusion : https://www.hediconsultants.ca/
(en anglais).
Formations(en anglais) de Indigenous Corporate
Training Inc. sur 'emploi, le recrutement et le
maintien en poste des Autochtones et surle
projet de loi C-15 (Déclaration des Nations Unies
sur les droits des peuples autochtones):
https://www.ictinc.ca/training
Discrimination et Elaborer et faire respecter des Employeurs Webinaire « Understanding Unconscious Bias

microagressions

politiques antidiscriminatoires qui
protegent les groupes a risque,
notamment les communautés
noires, autochtones et autres
communautés racialisées, les
nouveaux arrivants au Canada,

les personnes en situation de
handicap et les membres de la
communauté LGBTO2SIA+.

Offrir une formation visant
l'autoévaluation et I'examen par
la direction des pratiques et
politiques opérationnelles et
de leur impact potentiel sur les
personnes meritant I'équite.

Encourager une culture inclusive
ou les victimes et les témoins
d’incidents de discrimination et
de microagressions se sentent a
I'aise de rapporter les incidents.

Reéflechir aux incidents de
discrimination et mettre en place
une formation ciblée qui contribue
a prévenir les incidents.

Y% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

and Microaggressions » par Catherine Mattice
et Sheila Eason sur LinkedIn : https://www.
linkedin.com/events/6953560392820219904/
comments/

Stratégies de lutte contre les microagressions
(en anglais) proposées par linitiative
Westcoast Women in Engineering, Science and
Technology : https://wwest.sites.olt.ubc.ca/
files/2016/02/Microaggressions.pdf

Page Web (en anglais) sur les
microagressions et leurs impacts :
https://www.themicropedia.org/

Trousse du Centre canadien pour la diversité et
I'inclusion « Naviguer dans la zone de conflit et
assumer le role dallié(e) » (en anglais) : https://
ccdi.ca/media/1590/toolkit-4-navigating-the-
conflict-zone-and-becoming-an-ally.pdf

Conférence (en anglais) de Sara Ahmed sur les
plaintes pour mieux comprendre les structures
et les mécanismes du pouvoir institutionnel :
https://www.youtube.com/watch?v=4j_
BwPJoPTE
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Résumé des stratégies visant a surmonter les obstacles organisationnels et institutionnels
al'avancement de carriére des travailleurs racialisés et des nouveaux arrivants

DEFI

POSSIBILITE

PARTIES VISEES

RESSOURCES PERTINENTES

Manque de
représentation
des groupes
méritant I'équité
dans les postes
de direction

Y% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Elaborer une stratégie
d’EDI solide, basée sur la
collaboration.

Faire appel a des conseillers
en matiere d'EDI et a des
organismes de services aux
communautes racialisées pour
S‘assurer que la stratégie d'EDI
n‘aura pas de conséquences
négatives involontaires.

Fixer des objectifs pour
augmenter le nombre de
travailleurs racialisés dans les
postes de direction.

Soutenir la stratégie d’EDI
par des ressources.

Controler, évaluer et
améliorer en permanence
la stratégie d'EDI.

Employeurs

Pour s'assurer que les stratéegies d'EDI sont
élaborées en collaboration, les employeurs
peuvent créer des groupes ressources pour

les employés (GRE) afin de recueillir des
rétroactions et dévaluer les besoins des
employés en ce qui concerne I'EDI. Pour mettre
en place un GRE, les employeurs peuvent
consulter les ressources suivantes :

Blogue de Benevity sur les GRE (en anglais) :
https://benevity.com/resources/employee-
resource-groups-create-belonging

Blog de Gartner sur les GRE (en anglais) :
https://jobs.gartner.com/life-at-gartner/
diversity-equity-and-inclusion/gartner-s-
employee-resource-groups/

Etude sur la structure et le fonctionnement
des GRE (en anglais) : https://www.salesforce.
org/wp-content/uploads/2021/11/spc-report-
structure-operations-of-ergs-111021-v1.pdf

Page Web « Diversity and inclusion: 7 best
practices for changing your culture » du CIO
Executive Council pour obtenir des conseils
sur élaboration d'une stratégie d'EDI solide :
https://www.cio.com/article/228581/diversity-
and-inclusion-8-best-practices-for-changing-
your-culture.html

Conseiller en EDI pour répondre aux besoins
de votre organisation :

Empowered EDI (entreprise nationale, en
anglais) : https://www.livempowered.ca/

Remedi (entreprise nationale, en anglais):
https://www.remedi.com/

Crayon Strategies (entreprise néo-écossaise,
en anglais) : https://www.crayonstrategies.ca/



CHALLENGE AREA

OPPORTUNITY

RELEVANT PARTIES

RELEVANT RESOURCES

Possibilités Investir dans le développement Employeurs Portail Discover Ability Network, qui donne
inégales de des talents, notamment en o acces aux employeurs a des ressources
développement comblant les lacunes sur le Decideurs favorisant des environnements de travail
des compétences plan des compétences et en inclusifs et accessibles :
donnant accés a l'expérience https://discoverability.network/
professionnelle nécessaire a la
progression des carrieres des Document danalyse du Centre des
personnes racialisees. Compeétences futures et du Conference
Board du Canada sur les préjuges liés a
Offrir des possibilités de I'évaluation des compétences sociales et
perfectionnement professionnel emotionnelles chezles Canadiens noirs et
pendant les heures de travail. sur ce que les dirigeants peuvent faire pour
surmonter les difficultés :
Améliorer facces ou loffre de file:///C:/Users/r.tardif/ Downloads/
mesures de soutien globales, uniformiser-les-regles-du-jeu_2023.pdf
ou l'acces a celles-ci : aide
financiere, aide au transport Mémoire de la SRSA sur les aides globales
et ala garde denfants, etc. (en anglais), qui comprend des exemples et
présente une série de points et dapproches
susceptibles de soutenir la conception et la
mise en ceuvre de mesures de soutien globales
dans le domaine de l'emploi et de la formation
professionnelle : https://srdc.org/project/
wraparound-supports-in-employment-and-
skills-training-a-feminist-perspective/
Subjectivité Mettre en place des structures Employeurs Rapport « How to increase transparency

et manque de
transparence
dans les
décisions liées
aux promotions

de promotion fondées sur les
données et exemptes de préjuges.

Veiller a ce que les criteres de
promotion soient inclusifs et
flexibles, afin de permettre a
des personnes ayant des
expériences diverses de
postuler une promotion.

Mettre en place des processus
formels et normalisés dévaluation
du rendement. Ces processus
devraient inclure une rétroaction
honnéte pour tous les employés
afin de garantir que les travailleurs
racialisés axent leurs efforts de
perfectionnement professionnel
dans le domaine dont leur
employeur a le plus besoin.

Y% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

of progression, pay and reward » par The
Behavioural Insights Team : https://www.
bi.team/wp-content/uploads/2021/07/
BIT_How_to_improve_gender_equality_guide-
ITPPR.pdf

Section H) Maintien en poste et promotion

du « Guide des pratiques exemplaires de
recrutement, dembauche et de maintien en
poste » de la Chaire de recherche du Canada :
https://www.chairs-chaires.gc.ca/program-
programme/equity-equite/best_practices-
pratiqgues_examplaires-fra.aspx

Guide (en anglais) de McLean & Company

sur la création de politiques et de processus
promotionnels inclusifs : https://hr.mcleanco.
com/research/promotion-policy

Billet de blogue (en anglais) d'Equity Methods
LLC surl'équité en matiere de promotion et de
salaire dans le cadre de la stratégie d'EDI d'une
organisation : https://www.equitymethods.
com/articles/promotion-equity-linking-pay-
equity-to-diversity-inclusion/
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Une reprise
plus équitable

Mobilité et avancement de
carriere inclusifs aprés la COVID-19

ICTC Y CTIC
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“% Une reprise plus équitable : guide personnalisable

Voir le rapport complet

Une reprise
plus équitable

https://ictc-ctic.ca/reports



