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•

Hub  (WEKH) :  10  hubs  régionaux ;  Réseau  de  250  
organismes ;  Plus  de  100  000  femmes  
entrepreneurs  diverses

Les  femmes  dans  la  technologie  (ORF­RE)

Prestation  de  services  innovateurs  d’IRCC

Connaissance  de  l'entrepreneuriat  féminin

Centre  des  Compétences  futures :  investissement  de  260  

millions  de  dollars  pour  renforcer  l'écosystème  

des  compétences  et  de  l'emploi  du  Canada

•

•

OCC  +  « She­Covery »

DiversityLeads  et  défi  50/30•  Nommé  « meilleure  pratique »  par  UN  PRIME

DI  a  reçu  plus  de  30  millions  de  dollars  de  financement  
(sur  4  ans)

•  Gère  7  projets  d'incubation  et  en  sponsorise  plusieurs  autres

DI  compte  plus  de  100  chercheurs  et  employés  à  temps  

plein,  plus  de  250  partenaires  industriels  et  
communautaires.

Le  Diversity  Institute  (DI)  a  été  fondé  en  1999

•  Dirigé  par  l'ancien  TMU  (anciennement  Ryerson)
VPRI

•  Engagé  en  faveur  de  la  justice  sociale  mais  ancré  dans
« l'analyse  de  rentabilisation »  en  faveur  de  la  
diversité  et  de  l'inclusion.

À  propos  de  l'Institut  de  la  diversité
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­  L'honorable  Carla  Qualtrough,  ministre  de  l'Emploi  et  de  la  Main­d'œuvre

« Le  secteur  manufacturier  canadien  connaît  une  croissance  rapide  et  a  besoin  de  plus  de  travailleurs  
pour  répondre  aux  demandes  du  marché  du  travail.  Les  employeurs  ont  besoin  d’un  bassin  diversifié  
de  chercheurs  d’emploi  canadiens  pour  combler  les  lacunes  critiques  du  secteur  manufacturier.  
Grâce  au  Programme  de  solutions  sectorielles  pour  la  main­d'œuvre,  le  gouvernement  
fédéral  soutient  des  projets  qui  aident  davantage  de  travailleurs  à  obtenir  de  bons  emplois  et  à  
renforcer  notre  main­d'œuvre.

Développement  et  inclusion  du  handicap

Contexte

4



fournisseurs  de  niveau  2
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•  Les  femmes  contrôlent  la  plupart  des  décisions  d'achat

•  Avec  le  vieillissement  de  la  population  et  une  plus  grande  sensibilisation  aux  handicaps  « invisibles »,  une  proportion  croissante  de

la  population  a  besoin  d'un  logement

que  d'autres

•  La  croissance  de  la  main­d'œuvre  passera  par  l'immigration

•  Les  jeunes  autochtones  constituent  le  segment  du  marché  qui  connaît  la  croissance  la  plus  rapide.

•  Le  vieillissement  de  la  population  alimente  les  pénuries  de  main­d'œuvre

Il  existe  de  nombreuses  tendances  mondiales  qui  font  qu’il  est  important  que  les  organisations  soient  conscientes  et  abordent  la  diversité  

et  l’inclusion.  Certaines  des  tendances  sont  les  suivantes :

•  L'exportation  est  la  clé  de  la  croissance :  les  entreprises  dirigées  par  des  autochtones  et  des  immigrants  sont  plus  susceptibles  d'exporter.

•  La  diversité  devient  courante  ­  TD  est  la  première  banque  canadienne  à  effectuer  un  audit  sur  l'équité  raciale  et  d'autres  banques  canadiennes

cherchent  à  suivre

•  Le  gouvernement  et  les  grandes  entreprises  se  concentrent  davantage  sur  la  diversité  dans  les  achats  pour  les  niveaux  1  et

•  La  majorité  de  la  population  2SLGBTQ+  au  Canada  est  composée  de  jeunes.

Tendances  mondiales



•  Manque  d'infrastructures  pour  soutenir  l'éducation  des  Autochtones

•  Les  candidats  dont  le  nom  de  famille  « à  consonance  étrangère »  ont  20  à  40 %  moins
de  chances  d'obtenir  des  entretiens.

métiers  et  travail
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•  Les  diplômés  universitaires  souffrant  de  handicaps  « graves »  ont  de  moins  bons
résultats  en  matière  d'emploi  que  les  décrocheurs  du  secondaire  sans  handicap.

étudiants

•  Les  politiques  d'immigration  ne  correspondent  pas  aux  besoins  en  travailleurs  qualifiés.

•

•  Il  existe  une  sous­représentation  des  femmes  et  des

•  La  moitié  des  ingénieurs  formés  à  l'étranger  sont  sous­employés

personnes  occupant  des  rôles  de  leadership

Les  recherches  indiquent  qu'il  existe  des  problèmes  de  genre  et  de  diversité  dans  
l'ensemble  de  la  main­d'œuvre :

En  2019,  les  taux  de  chômage  ont  été  plus  élevés  chez  les  peuples  
autochtones :  10,1 %  d'Autochtones  contre  5,5 %  de  non­Autochtones

L'EDI  dans  la  main­d'œuvre



Huit  villes  canadiennes

Les  données  révèlent  une  sous­

représentation  des  personnes  
méritant  l’équité  dans  les  
conseils  d’administration  
partout  au  Canada.

Les  problèmes  d’EDI  

s’étendent  aux  postes  de  
direction.  Dans  le  rapport  Diversity  
Leads  2020 ,  le  Diversity  
Institute  a  analysé  la  représentation  
au  conseil  d'administration  de  
huit  grandes  villes  canadiennes,  
dans  plusieurs  secteurs  différents.

Diversity  Leads  2020 :  la  représentation  au  conseil  d’administration  analysée  dans
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•  Le  secteur  manufacturier  comptait  13 %  de  femmes  administrateurs  en  2019  au  Canada.

les  dirigeants  de  l’industrie  manufacturière  sont  des  femmes  (États­Unis)

•  Un  conseil  d'administration  d'entreprise  sur  cinq  dans  le  secteur  manufacturier  a  atteint  l'objectif  de  30  %  de
postes  d'administrateur  occupés  par  des  femmes  en  2019  au  Canada.

Il  existe  des  données  plus  spécifiquement  destinées  au  secteur  manufacturier.  Les  groupes  méritants  d’équité  sont  
sous­représentés  dans  les  postes  de  direction  du  secteur  manufacturier.
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•  L'enquête  a  révélé  que  seulement  1  professionnel  du  secteur  manufacturier  sur  3  et  1  sur  4

•  Le  secteur  manufacturier  comptait  9,0 %  de  femmes  administrateurs  en  2018  au  Canada.

Diversité  de  fabrication  sur  les  cartes



Dans  le  secteur  manufacturier,  il  existe  des  inégalités  en  matière  de  propriété  des  PME.  Bien  qu’elles  représentent  
environ  50  %  de  la  population  canadienne,  il  n’existe  que  15,4  %  de  PME  manufacturières  de  pointe  appartenant  
majoritairement  à  des  femmes  et  9,5  %  de  PME  manufacturières  appartenant  majoritairement  à  des  femmes.

Propriété  de  
personnes  racialisées

Propriété  d'une  

ou  plusieurs  personnes  

handicapées

Propriété  des  femmes  Propriété  des  Autochtones

18,0%  
16,0%  
14,0%  
12,0%  
10,0%  

8,0%  
6,0%  
4,0%  
2,0%  
0,0%

Fabrication Fabrication  avancée

Remarque :  Toutes  les  catégories  font  référence  aux  PME  « majoritairement  détenues »  par  le  groupe  référencé.

PME  manufacturières  –  Caractéristiques  de  propriété

13,6%

6,7%

1,1%

9,5%

15,4%

0,3%  0,0%

2,7%
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Il  existe  une  sous­représentation  sur  le  marché  du  travail  canadien,  dans  le  secteur  manufacturier  et  des  inégalités  
dans  la  société  canadienne.  S’il  existe  des  arguments  moraux  évidents  en  faveur  de  la  promotion  de  la  diversité  et  de  
l’inclusion,  il  existe  également  des  arguments  commerciaux.
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Réduire  les  coûts  

juridiques  et  de  
réputation

Favoriser  
l’innovation,  
la  créativité  et  la  
diversité  

des  pensées

Élargir  le  vivier  de  talents  et  
combler  les  déficits  de  compétences

Répondre  à  des  communautés  de  plus  en  

plus  diversifiées  et  obtenir  le  soutien  de  diverses  
parties  prenantes

Augmenter  

la  satisfaction  
des  employés  et  
réduire  le  turnover

L’analyse  de  rentabilisation  en  faveur  de  la  diversité
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Diverses  préférences  des  consommateurs  et  des  investisseurs

et  les  marchés  internationaux

•  Capacité  à  développer  des  produits  et  services  qui  répondent  à  l'évolution  de  la  demande

des  consommateurs

•  Des  entreprises  diversifiées  plus  efficaces  dans  le  développement  des  secteurs  non  desservis

•  L'attention  croissante  des  investisseurs,  des  subventions  gouvernementales  et  des

marchés  publics  sur  l'EDI  et  l'ESG.

•  La  demande  des  consommateurs  évolue :  55 %  des  consommateurs  canadiens  préfèrent

les  produits  et  services  qui  reflètent  leurs  valeurs  et  leurs  croyances.

•  Les  entreprises  dont  la  direction  est  plus  diversifiée  sont  70 %  plus  susceptibles  de

déclarer  que  leur  entreprise  a  conquis  un  nouveau  marché.

•  Les  changements  de  population  entraînent  des  changements  dans  le  pouvoir  des

consommateurs  (par  exemple,  46,6  %  des  résidents  de  Toronto  sont  des  immigrants).

Il  est  important  de  faire  progresser  la  diversité  et  l’inclusion  pour  répondre  à  l’évolution  des  

préférences  des  consommateurs  et  des  investisseurs :
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La  diversité  et  l’inclusion  stimulent  l’innovation

•  Les  entreprises  plus  diversifiées  peuvent  être  plus  innovantes  et  générer  davantage  de
revenus  provenant  de  nouveaux  produits  et  services.

•  Selon  une  enquête  Forbes,  parmi  les  entreprises  dont  le  chiffre  d'affaires  annuel  est
supérieur  à  10  milliards  de  dollars,  56 %  sont  tout  à  fait  d'accord  sur  le  fait  que  la  
diversité  contribue  à  stimuler  l'innovation.

La  recherche  montre  que  la  diversité  et  l’inclusion  stimulent  l’innovation :

•  Le  manque  de  conception  inclusive  dans  le  secteur  manufacturier  a  donné  lieu  à  des
produits  dangereux  (par  exemple,  produits  pharmaceutiques  et  automobiles),  des  
produits  qui  ne  fonctionnent  pas  (IVR  et  VR/AR)  et  des  produits  qui  ne  sont  
pas  utilisables :  la  conception  inclusive  ou  universelle  est  la  clé.

•  La  diversité,  en  particulier  à  la  table  de  prise  de  décision,  permet  de  nouvelles  idées  en
matière  de  marketing,  de  prise  de  décision  créative,  de  développement  de  produits,  
etc.



•  Quels  que  soient  la  race,  l'origine  ethnique  et  le  sexe,  ceux  qui  connaissent  des  niveaux  de  garde  plus  élevés
étaient  plus  susceptibles  (60  %)  d'envisager  de  quitter  leur  emploi  que  ceux  dont  les  niveaux  de  garde  sont  
inférieurs  (31  %).

•  Les  organisations  ayant  une  diversité  de  genre  et  les  politiques/pratiques  encourageant  une  telle  diversité  sont

a  déclaré  être  « sur  ses  gardes »  contre  les  préjugés  sur  le  lieu  de  travail

La  promotion  de  la  diversité  et  de  l’inclusion  dans  les  organisations  est  liée  à  la  satisfaction  et  à  la  rétention  des  
employés :

•  Lorsque  les  gens  se  sentent  valorisés,  ils  veulent  rester,  être  productifs,  donner  le  meilleur  d'eux­mêmes,
et  aider  l'entreprise  à  se  développer

lié  à  la  rétention  des  employeurs
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•  Une  enquête  Catalyst  menée  auprès  de  734  personnes  racialisées  révèle  que  40  %  des  femmes  racialisées

Satisfaction  et  rétention  des  employés



Si  vous  y  réfléchissez,  vous  ferez  les  
choses  différemment.

« Il  faut  20  ans  pour  bâtir  une  
réputation  et  cinq  minutes  pour  la  
ruiner.

­Warren  Buffett
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•  Réduire  les  risques,  compte  tenu  des  dommages  massifs  à  la  réputation
que  peuvent  produire  des  faux  pas  en  matière  de  diversité  
et  d'inclusion.

produits  et  services  accessibles  (par  exemple,  AODA)  ainsi  
que  les  normes  internationales  (ISO)

•  Atténuer  les  coûts  juridiques  et  de  réputation

Les  organisations  doivent  faire  progresser  la  diversité  et  l’inclusion  
pour  progresser  vers  des  objectifs  sociétaux  plus  larges  et  réduire  les  
risques  organisationnels,  tant  sur  le  plan  de  la  réputation  
que  sur  le  plan  juridique.  En  intégrant  les  considérations  de  diversité  et  
d’inclusion,  l’organisation  peut :

•  Améliorer  la  capacité  à  établir  des  liens  avec  des  objectifs  de
développement  durable  (ODD)  plus  larges  et  des  objectifs  de  
zéro  émission  nette.

•  Respecter  la  conformité  à  la  législation  sur

•  Répondre  aux  exigences  législatives  et  réglementaires

Lien  vers  des  objectifs  plus  larges  et  réduction  des  risques



•  Répondre  à  l'évolution  des  besoins  démographiques  et  aux  nouveaux  viviers  de  talents

Il  existe  des  tendances  démographiques  qui  font  qu’il  est  important  pour  les  organisations  de  promouvoir  la  diversité  et  
l’inclusion  au  sein  de  l’organisation,  notamment  afin  d’attirer  les  meilleurs  talents  sur  un  marché  du  travail  de  plus  en  
plus  compétitif :
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•  Entre  2016  et  2021,  la  population  autochtone  a  augmenté  de  9,4  %  par  rapport  à  la
Croissance  de  5,3  %  de  la  population  non  autochtone

42,1%  et  47,3%  en  2041,  contre  23,3%  en  2016
•  Projections :  dans  la  population  en  âge  de  travailler,  la  population  racialisée  se  situera  probablement  entre

environ  le  double  du  rythme  de  la  population  globale

•  Les  jeunes  en  particulier  se  tournent  vers  les  entreprises  qui  reflètent  leurs  valeurs

•  Le  nombre  de  personnes  handicapées  augmentera  de  1,8  %  par  an  au  cours  des  13  prochaines  années,

Élargissez  le  vivier  de  talents



cibler  les  groupes  sous­représentés

Parallèlement,  des  recherches  montrent  que  la  culture  du  lieu  de  travail  dans  les  organisations  manufacturières  constitue  un  problème.
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•  Seulement  17  %  des  fabricants  canadiens  ont  développé  des  méthodes  de  recrutement  et  annoncé  des  postes.

•  L'enquête  annuelle  sur  la  main­d'œuvre  des  Manufacturiers  et  exportateurs  du  Canada  (MEC)  auprès  de  563  fabricants  montre  que  les
pénuries  de  main­d'œuvre  et  de  compétences  ont  entraîné  des  pertes  totalisant  près  de  13  milliards  de  dollars.

•  Facteurs  les  plus  importants  limitant  les  ventes  et  la  production :  36 %  des  fabricants  déclarent  qu'il  y  a  une  pénurie  de  main­
d'œuvre  qualifiée  et  26 %  des  fabricants  déclarent  qu'il  y  a  une  pénurie  de  main­d'œuvre  non  qualifiée.

Les  données  montrent  que  les  pénuries  de  main­d'œuvre  affectent  négativement  les  fabricants  au  Canada.

Culture  du  lieu  de  travail

Pénurie  de  main­d'œuvre

Le  secteur  manufacturier  en  particulier  souffre  d’une  pénurie  de  main­d’œuvre,  exacerbée  par  une  culture  organisationnelle  historiquement  
non  inclusive.

leur  carrière

•  28  %  des  femmes  ont  quitté  un  emploi  dans  le  secteur  manufacturier  en  raison  du  sexisme/discrimination.  •  Il  y  a

un  manque  de  flexibilité :  26  %  des  femmes  sont  incapables  de  remplir  leurs  obligations  familiales  sans  préjudice.

État  du  secteur  manufacturier  –  Pénuries  de  main­d’œuvre  et  culture



Promotion

Les  données  suggèrent  également  que  les  opportunités  promotionnelles  peuvent  ne  pas  être  équitables :

Dans  le  secteur  manufacturier,  les  femmes  gagnent  en  moyenne  76  cents  par  dollar  par  rapport  aux  hommes.  •  Les  femmes  

racialisées  et  les  hommes  racialisés  ayant  fait  des  études  universitaires  gagnent  moins  que  les  hommes  non  racialisés  avec

Il  existe  un  écart  salarial  dans  le  secteur  manufacturier :

•  Les  femmes  racialisées  représentent  10,1  %  de  la  main­d'œuvre  du  secteur  manufacturier,  mais  représentent  4,6  %  des  postes

de  gestion.

•  Professions  sexospécifiques :  les  femmes  sont  surreprésentées  parmi  les  « travailleurs  de  soutien  administratif »  dans  le  secteur  manufacturier.

•

pas  d'études  postsecondaires  –  18  000  $  de  moins  pour  les  femmes  racialisées

Écart  salarial

•  37  %  des  femmes  constatent  un  biais  de  promotion  en  faveur  des  hommes ;  38 %  ont  démissionné  en  raison  d'un  manque  de

promotions  et  d'opportunités  d'avancement.

État  du  secteur  manufacturier  –  Pénuries  de  main­d’œuvre  et  culture
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Il  existe  des  opportunités  pour  les  entreprises  du  secteur  manufacturier  de  combler  les  déficits  de  compétences  actuels  en  
faisant  progresser  la  diversité  et  l'inclusion  dans  l'ensemble  du  secteur,  en  attirant  de  nouveaux  réservoirs  de  talents.

Les  données  ci­dessus  sont  corroborées  par  les  statistiques  sur  la  main­d’œuvre  manufacturière  par  sexe.

Main­d’œuvre  du  secteur  manufacturier  par  sexe



doivent  être  fermés  pour  maintenir  la  compétitivité  et  offrir  des  opportunités  de  combler  ces  écarts

technologies  et  identifier  où  résident  actuellement  les  compétences  essentielles  au  sein  du  secteur  manufacturier  canadien

Activités

Le  programme  Future  Ready  se  concentre  notamment  sur  700  nouveaux  employés  du  secteur  manufacturier,  dont  au  moins  50  %
proviennent  de  groupes  méritants  d'équité,  y  compris  les  nouveaux  arrivants.

•  Développer  et  valider  des  approches  d'intégration  des  nouveaux  travailleurs  dans  le  secteur  manufacturier,  en  particulier  les  représentants.

•  Évaluer  les  compétences  des  employés  du  secteur  manufacturier  dans  tous  les  secteurs  concernant  les  nouvelles  et  émergentes

•  Valider  les  méthodologies  grâce  auxquelles  les  entreprises  peuvent  identifier  les  déficits  de  compétences  critiques  au  sein  de  leur  main­d'œuvre  qui

Objectifs

•  Subventions  pour  300  fabricants  et  1  000  employés  existants

•  Plans  de  transformation  d'entreprise  personnalisés  •

Opportunités  de  perfectionnement  pour  les  employés  actuels

Le  programme  offre :  •  Accès  
aux  évaluations
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des  communautés  méritantes  d’équité,  y  compris  les  nouveaux  arrivants

Programme  Prêt  pour  l’avenir

www.ngen.ca/futureready

https://www.globenewswire.com/Tracker?data=o_xzuZUAFkKQT0Wf3LUznacgYae0EoXqeBQPTDQFWHbG_IMGkFGTFh-zE2--ViIYzYUNNi_K4P9psIiSZf53Px1iyr6iJ7HU7lzWD_SQIBM=


L'équité  reconnaît  que  le  désavantage  historique,  la  discrimination  et  même  le  génocide  auxquels  sont  confrontés  certains  groupes  
ont  limité  leurs  opportunités  et  se  concentre  sur  « l'égalisation  des  règles  du  jeu »  en  fournissant  des  soutiens  et  un  traitement  spécial  
lorsque  cela  est  justifié.  C’était  la  base  de  « l’action  positive ».

La  diversité  fait  référence  aux  différences.  Par  exemple,  en  termes  de  race,  d’indigénéité,  de  lieu  d’origine,  de  religion,  de  statut  
d’immigrant  ou  de  nouvel  arrivant,  d’origine  ethnique,  de  capacité,  de  sexe,  d’orientation  sexuelle,  d’identité  de  genre,  d’expression  de  
genre  et  d’âge.

La  section  précédente  a  mis  en  évidence  les  données  actuelles  sur  la  diversité  et  l'inclusion  et  a  plaidé  en  faveur  de  la  promotion  de  la  
diversité  et  de  l'inclusion  dans  les  organisations.  Nous  souhaitons  maintenant  définir  les  termes  pour  créer  une  base  de  compréhension  
commune.  Que  sont  la  diversité,  l’équité  et  l’inclusion ?

L’inclusion  consiste  à  garantir  que  tous  les  individus  ont  un  sentiment  d’appartenance,  sont  valorisés  et  respectés  pour  leurs  contributions  
et  soutenus.
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L'égalité,  qui  était  au  centre  des  premiers  mouvements  de  défense  des  droits  civiques,  vise  à  traiter  tout  le  monde  de  la  même  
manière  et  à  garantir  l'accès  au  logement,  aux  services  et  à  l'emploi,  quelles  que  soient  les  différences  démographiques.

Que  sont  l’équité,  la  diversité  et  l’inclusion ?
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Concepts  clés



Ville  de  Markham,  2022

L’intersectionnalité  se  manifeste  par  des  obstacles,  en  particulier  au  sein  
du  marché  du  travail.

À  Toronto,  par  exemple,  les  femmes  non  racialisées  sont  plus  nombreuses  que  les  

femmes  racialisées  dans  les  conseils  d'administration  des  entreprises  dans  une  proportion  

de  12 : 1.

Par  exemple,  une  femme  noire  a  des  expériences  et  des  

obstacles  différents  liés  au  sexe  et  à  la  race,  par  rapport  à  l’un  des  

groupes  suivants  pris  individuellement :  les  Noirs  et  les  femmes.

L’intersectionnalité  est  un  autre  concept  important :  

l’intersectionnalité  est  le  chevauchement  ou  l’intersection  de  différentes  

dimensions  de  la  diversité.

Intersectionnalité
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Systèmes :  modèle  écologique  critique

Organisationnel
Niveau

Niveau  sociétal

Le  Diversity  Institute  utilise  le  modèle  écologique  critique  pour  analyser,  comprendre  et  proposer  des  solutions  
à  des  problèmes  complexes  en  analysant  des  facteurs  à  plusieurs  niveaux,  notamment  au  niveau  sociétal,  au  niveau  
organisationnel  et  au  niveau  individuel.

Niveau  individuel



•  Le  régime  fiscal,  le  financement  et  les  incitations  peuvent  affecter  la  diversité  et

l'inclusion.  Par  exemple,  les  organismes  de  financement  comme  FedDev  

Ontario  commencent  à  considérer  l'EDI  comme  une  priorité  stratégique  en  

matière  de  financement.

•  La  réglementation  et  la  législation,  comme  la  Loi  sur  l'équité  en  matière  d'emploi,

peuvent  avoir  de  vastes  répercussions.

diversité  de  leadership

•  Les  politiques  affectent  les  individus  et  les  organisations,  par  exemple

l'immigration,  la  garde  d'enfants,  l'accessibilité,  les  droits  de  la  personne.

affecter  les  résultats  de  la  vie  des  individus
•  Infrastructures  telles  que  l'accès  à  l'éducation,  aux  routes  et  à  Internet

Au  niveau  sociétal,  un  certain  nombre  de  facteurs  contribuent  à  l’inclusion.  Nous  

en  énumérons  quelques­uns  ci­dessous :

•  Les  stéréotypes  peuvent  constituer  un  obstacle  omniprésent  à  l'inclusion,  comme

les  stéréotypes  limitant  la  participation  des  femmes  dans  les  domaines  STEM.

33  %  des  femmes  ont  

envisagé  de  quitter  leur  
emploi  pour  s'occuper  de  

leurs  enfants

•  Les  codes  volontaires,  comme  le  Défi  50 ­ 30,  peuvent  améliorer

Niveau  sociétal
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•  Résoudre  les  problèmes  de  rétention

•  De  meilleures  transitions  pour

les  professionnels  formés  à  
l'étranger

•  Trouver  de  nouveaux  modèles  de  supervision

Au  niveau  sociétal,  il  est  important  de  remettre  en  
question  les  stéréotypes  pour  faire  progresser  la  
diversité  et  l'inclusion,  ce  qui  permettra

•  Mettre  l'accent  sur  les  approches  basées  sur
les  compétences

Recherche  d'images  Google  "Carpenter"  200  résultats

•  Réduire  les  stéréotypes  et  la  stigmatisation

Défier  les  stéréotypes
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Le  défi  50­30

26

•  Encourage  les  organisations  à  faire  progresser  la  parité  entre  les  sexes  (50 %

de  femmes  et  de  personnes  non  binaires)  et  à  accroître  la  diversité  (30 %  

d'autres  groupes  méritant  l'équité)  au  sein  des  conseils  d'administration  

et/ou  dans  les  postes  de  haute  direction.

•  Il  y  a  plus  de  2  200  signataires  à  ce  jour

•  Les  organisations  de  toutes  tailles  et  dans  tous  les  secteurs  peuvent

Il  existe  des  initiatives  sociétales  qui  font  progresser  la  diversité  et  l’inclusion  

dans  l’ensemble  de  la  société,  comme  le  Défi  50­30.

y  participer,  y  compris  les  grandes  entreprises,  les  petites  et  moyennes  

entreprises,  les  organismes  sans  but  lucratif  (y  compris  les  établissements  

postsecondaires  et  les  organismes  de  soins  de  santé),  

ainsi  que  les  agences,  conseils  et  commissions.

Le  défi  50  –  30



Au  niveau  organisationnel,  le  Diversity  Institute  utilise  l'outil  d'évaluation  de  la  diversité  (DAT)  comme  cadre  
pour  faire  progresser  la  diversité  et  l'inclusion  dans  les  organisations.  Le  DAT  effectue  une  
évaluation  globale  des  pratiques,  des  processus  et  des  politiques  de  l'organisation.

Sensibilisation  etHumain

Chaîne  de  valeur
À  travers  leLeadership  et  

stratégie

Gouvernance, Diversité
Suivi  de  l'EDI

Mesurer  et
Culture

Valeurs  et

Piscine
L'expansion  du

Processus
Ressources

L’outil  d’évaluation  de  la  diversité  (DAT)

Construire  une  stratégie  EDI
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Leadership  et  gouvernance

•  Fournir  des  exemples  de  processus  pour  définir  et  recruter
compétences

•  Donner  le  ton  depuis  le  haut  et  communiquer  l'importance  de  l'EDI  et  intégrer  l'EDI  dans

les  stratégies  d'entreprise  et  de  croissance.

Dans  la  section  leadership  et  gouvernance  du  DAT,  les  organisations  peuvent  prendre  

un  certain  nombre  d’actions :

•  Pour  les  organisations  et  les  PME  dotées  de  conseils  d'administration  et  de

structures  de  haute  direction :  tenez  compte  de  la  diversité,  du  recrutement,  des  

matrices  de  compétences  et  des  limites  de  mandat.

•  Envisagez  de  participer  au  Défi  50 ­ 30

Les  meilleures  pratiques  de  la  section  Leadership  et  gouvernance  sont  partagées  

dans  les  diapositives  suivantes.
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Guide  de  la  matrice  du  conseil  d'administration

•  Novagold  dispose  d'une  matrice  de  compétences  qui  identifie  les  compétences  et  l'expérience  spécifiques  requis  au  conseil  d’administration.  L'organisation

veille  à  ce  que  les  candidats  soient  choisis  au  conseil  d'administration  en  fonction  de  leurs  compétences  et  de  leur  expérience.  De  plus,  Novagold  

offre  de  la  transparence  dans  la  composition  du  conseil  d'administration  de  l'organisation  en  termes  de  race/origine  ethnique,  de  sexe  et  d'âge,  permettant  

à  l'organisation  de  suivre  et  de  comparer  la  diversité  des  dirigeants  au  fil  du  temps.  Il  s'agit  d'une  bonne  pratique  qui  couvre  à  la  fois  la  dimension  des  

compétences  et  la  dimension  de  la  représentation,  même  si  les  utilisateurs  doivent  noter  que  la  partie  race  et  origine  ethnique  de  la  matrice  du  conseil  

d'administration  couvre  les  catégories  reconnues  dans  le  contexte  américain.  Lorsqu’on  tire  l’influence  de  cette  matrice  de  compétences,  il  faudrait  plutôt  

utiliser  les  dimensions  canadiennes  de  la  diversité.

Une  matrice  du  conseil  d'administration  présente  les  compétences  et  les  caractéristiques  des  personnes  siégeant  au  conseil  d'administration  et  peut  également  inclure  

la  représentation  des  administrateurs.

•  Le  gouvernement  de  la  Colombie­Britannique  a  élaboré  le  Guide  de  matrice  de  compétences  et  d'attributs.  d'élargir  la  représentation  diversifiée  au  sein

de  son  conseil  d'administration  afin  de  mieux  refléter  la  communauté  qu'ils  servent.  La  matrice  comprend  des  éléments  spécifiques  tels  que :  

l'origine  ethnoculturelle,  l'identité  autochtone,  l'identité  2SLGBTQ+,  la  race  et  la  religion.  Il  s’agit  d’une  bonne  pratique  car  elle  identifie  à  la  fois  les  

compétences  nécessaires  au  sein  du  conseil  d’administration,  tout  en  couvrant  également  la  représentation  de  la  diversité.

https://www.novagold.com/_resources/investors/2023-NOVAGOLD-AGM-Proxy-Circular.pdf#page=113
https://www2.gov.bc.ca/assets/gov/british-columbians-our-governments/services-policies-for-government/public-sector-management/cabro/fin-905-competency-matrix-governing-boards.pdf
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•  Novagold  a  une  stratégie  pour  identifier  et  recommander  des  femmes  au  conseil  d'administration.  Au  moins  50  %  des  candidats  au  conseil
d’administration  devront  être  des  femmes  pour  promouvoir  l’égalité  des  sexes  au  sein  de  leurs  conseils  d’administration.  Il  s’agit  d’une  
pratique  exemplaire  qui  garantit  que  les  femmes  sont  prises  en  compte  dans  le  vivier  de  talents  pour  les  postes  de  direction.

Stratégie  de  diversité  au  sein  du  conseil  d'administration

•  Meta  Materials  Inc.  s'engage  à  relever  le  défi  50­30.  L'organisation  déclare  explicitement  que  son  objectif  est  de  disposer  d'un  effectif  représentatif  du

Canada  tant  au  sein  de  ses  conseils  d'administration  que  de  sa  haute  direction.  L'engagement  envers  les  objectifs  du  Défi  50­30  démontre  que  

l'organisation  s'engage  en  faveur  de  la  diversité  du  leadership  et  lui  donne  de  nombreuses  ressources  pour  atteindre  ses  objectifs.

Le  comité  de  nomination  vise  à  trouver  des  candidats  au­delà  des  réseaux  de  membres  du  conseil  d'administration  existants  et  peut  faire  appel  à  une  

société  de  recherche  à  cette  fin.  Le  Comité  examinera  les  candidatures  provenant  de  diverses  origines  culturelles  et  s'efforcera  de  

prendre  en  compte  la  représentation  des  femmes  et  la  représentation  des  candidats  d'  autres  groupes  désignés.  Il  s’agit  d’une  bonne  pratique  

car  l’organisation  montre  comment  elle  trouvera  des  candidats  diversifiés.

Une  stratégie  de  diversité  au  sein  du  conseil  d'administration  décrit  la  stratégie  de  l'organisation  visant  à  former  une  équipe  de  conseil  d'administration  

aux  origines  diverses.

•  Bombardier  a  adopté  une  stratégie  pour  un  conseil  d'administration  diversifié.  La  gouvernance  d'entreprise  et

https://www.novagold.com/_resources/investors/2023-NOVAGOLD-AGM-Proxy-Circular.pdf#page=113
https://www.novagold.com/_resources/investors/2023-NOVAGOLD-AGM-Proxy-Circular.pdf#page=113
https://www.novagold.com/_resources/investors/2023-NOVAGOLD-AGM-Proxy-Circular.pdf#page=113
https://investors.metamaterial.com/esg
https://investors.metamaterial.com/esg
https://investors.metamaterial.com/esg
https://bombardier.com/en/who-we-are/our-governance/board-and-management-diversity
https://bombardier.com/en/who-we-are/our-governance/board-and-management-diversity
https://bombardier.com/en/who-we-are/our-governance/board-and-management-diversity
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•  Bombardier  valorise  la  diversité  au  sein  de  son  équipe  de  direction.  L'organisation  dispose  d'un

Diversité  de  l’équipe  de  direction

processus  de  nomination  des  dirigeants  qui  tient  compte  de  la  représentation  des  femmes  et  des  
groupes  désignés  (peuples  autochtones,  personnes  racialisées  et  personnes  handicapées).  Il  
s'agit  d'une  pratique  exemplaire  car  elle  garantit  que  la  diversité  sera  prise  en  compte  dans  le  
processus  de  nomination  des  dirigeants.

Les  organisations  peuvent  chercher  à  promouvoir  la  diversité  au  sein  de  leur  équipe  de  direction  
grâce  à  un  processus  et  une  stratégie  établis.

https://bombardier.com/en/who-we-are/our-governance/board-and-management-diversity
https://bombardier.com/en/who-we-are/our-governance/board-and-management-diversity
https://bombardier.com/en/who-we-are/our-governance/board-and-management-diversity


•  Novagold  écrit  dans  sa  charte  du  comité  de  gouvernance  d'entreprise  et  des  nominations  qu'ils  tiendront  compte  de  la  diversité  lors  de
l'examen  des  candidats  au  conseil  d'administration.  De  plus,  la  Charte  stipule  que  le  processus  de  sélection  et  de  nomination  vise  la  
diversité  au  sein  du  conseil  d'administration.  Cela  engage  Novagold  à  la  diversité  au  sein  de  ses  conseils  d'administration  et  décrit  les  
processus  pour  y  parvenir.

•  Linamar  Corporation  a  une  politique  de  diversité  au  sein  du  conseil  d'administration  qui  vise  à  avoir  une  représentation  de  50  %  de  femmes
et  de  30  %  de  membres  de  groupes  désignés.  Il  s’agit  d’une  pratique  exemplaire  car  elle  décrit  les  attentes  du  conseil  d’administration.

Les  politiques  du  conseil  d’administration  sont  un  document  public  qui  définit  concrètement  les  attentes  de  l’organisation  à  l’égard  de  son  équipe  
du  conseil  d’administration,  en  les  intégrant  dans  ses  processus.

exigences,  qui  obligent  les  sociétés  publiques  constituées  au  niveau  fédéral  à  offrir  aux  actionnaires  des  informations  sur  la  
représentation  de  la  haute  direction  et  les  politiques  de  diversité  au  sein  du  conseil  d'administration.  Il  s'agit  d'une  bonne  pratique  qui  aide  
les  organisations  à  respecter  les  exigences  réglementaires  et  à  planifier  la  diversité  au  sein  du  conseil  d'administration.
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•  Osler  propose  un  modèle  de  diversité  au  sein  du  conseil  d'administration  qui  peuvent  répondre  à  la  Loi  canadienne  sur  les  sociétés  par  actions  (LCSA)

Politiques  du  conseil

https://www.novagold.com/_resources/governance/Corporate-Governance-and-Nominations-Charter-updated-Jan-27-2021.pdf
https://www.linamar.com/wp-content/uploads/2022/04/Board-Diversity-Policy.pdf
https://www.osler.com/en/resources/governance/2019/board-diversity-policy-template-for-2020-and-beyond
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Politiques  du  conseil

•  Suncor  a  une  politique  de  diversité  qui  garantit  que  le  Conseil  doit  inclure  des  personnes  d'origines
diverses,  y  compris  le  sexe,  le  statut  racial,  le  statut  d'Autochtone  et  les  personnes  handicapées,  
en  plus  de  la  diversité  des  perspectives  et  des  expériences  des  parties  prenantes.  Suncor  
examinera  périodiquement  la  diversité  du  conseil  d'administration  pour  s'assurer  qu'il  y  a  une  
représentation  adéquate.  Le  conseil  d'administration  de  Suncor  visera  également  une  diversité  
de  genre  d'au  moins  30  %.

https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/suncor/files/investor-centre/annual-report-2022/2023-management-proxy-circular-en.pdf?modified=20230324233754#page=77
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Mandat  du  Comité  sur  la  diversité  et  l’inclusion

•  Un  modèle  de  termes  de  référence  pour  le  comité  sur  la  diversité  et  l'inclusion.  est  fourni  par  le
Université  de  la  Colombie­Britannique,  qui  fournit  un  exemple  de  mandat  complété  pour  une  
organisation.

•  Le  Musée  canadien  pour  les  droits  de  la  personne  a  un  mandat  pour  le  Comité  sur  la  diversité  et
l'inclusion.  Le  mandat  décrit  l'objectif,  les  fonctions,  les  responsabilités  et  la  composition  des  
membres.

Un  comité  de  diversité  et  d’inclusion  montre  un  engagement  et  une  planification  descendante  en  faveur  de  
la  diversité  et  de  l’inclusion.  Ces  meilleures  pratiques  fournissent  un  exemple  et  un  modèle  pour  les  
organisations  qui  souhaitent  former  leur  propre  comité  de  diversité  et  d'inclusion.  Ils  couvrent  
des  considérations  de  base  telles  que  les  rôles  et  responsabilités,  la  responsabilité,  etc.

https://equity3.sites.olt.ubc.ca/files/2020/06/EDI-Committees-Guide-StEAR-June2023.pdf
https://humanrights.ca/aboutgovernance-and-reports/terms-of-reference-for-the-diversity-and-inclusion-committee
https://humanrights.ca/aboutgovernance-and-reports/terms-of-reference-for-the-diversity-and-inclusion-committee
https://humanrights.ca/aboutgovernance-and-reports/terms-of-reference-for-the-diversity-and-inclusion-committee
https://humanrights.ca/aboutgovernance-and-reports/terms-of-reference-for-the-diversity-and-inclusion-committee
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•  Bimbo  Canada  désigne  les  responsabilités  en  matière  de  diversité  et  d'inclusion  au  PDG,  aux  vice­présidents,

Engagement  de  la  direction  envers  l’EDI

Départements  RH  et  dirigeants  de  l’organisation.  Il  s’agit  d’une  bonne  pratique  qui  garantit  que  
les  dirigeants  de  l’ensemble  de  l’organisation  sont  responsables  de  la  diversité  et  de  l’inclusion.

L'engagement  des  dirigeants  envers  l'EDI  garantit  qu'il  y  a  un  soutien  descendant  et  que  la  diversité  
et  l'inclusion  sont  intégrées  dans  la  stratégie  organisationnelle.  Il  existe  de  nombreuses  façons  
de  démontrer  et  d’actualiser  l’engagement  du  leadership.

•  Le  PDG  de  Southwire  Company  et  le  responsable  DEI  communiquent  l'importance  de  l'EDI.  dans
le  rapport  EDI.  Cela  envoie  un  message  descendant  au  public,  aux  investisseurs  et  aux  
employés  selon  lequel  la  diversité  et  l’inclusion  sont  importantes.

https://grupobimbo-com-assets.s3.amazonaws.com/s3fs-public/politica/14Grupo-Bimbo-Global-Diversity-and-Inclusion-Policy-GGB-009.pdf?VersionId=xWbo5OF2F3umtHM6agOI7iVd4ToLr.Op
https://grupobimbo-com-assets.s3.amazonaws.com/s3fs-public/politica/14Grupo-Bimbo-Global-Diversity-and-Inclusion-Policy-GGB-009.pdf?VersionId=xWbo5OF2F3umtHM6agOI7iVd4ToLr.Op
https://grupobimbo-com-assets.s3.amazonaws.com/s3fs-public/politica/14Grupo-Bimbo-Global-Diversity-and-Inclusion-Policy-GGB-009.pdf?VersionId=xWbo5OF2F3umtHM6agOI7iVd4ToLr.Op
https://www.southwire.com/medias/sys_master/root/h3b/hfd/8900695982110/Final-DEI-Report-Sept-2023.pdf#page=3
https://www.southwire.com/medias/sys_master/root/h3b/hfd/8900695982110/Final-DEI-Report-Sept-2023.pdf#page=3
https://www.southwire.com/medias/sys_master/root/h3b/hfd/8900695982110/Final-DEI-Report-Sept-2023.pdf#page=3


organisation  et  discute  de  l’importance  d’un  lieu  de  travail  sûr  et  inclusif,  sans  discrimination  ni  
racisme,  en  donnant  le  ton  depuis  le  sommet  et  en  réitérant  l’importance  de  la  diversité  et  de  
l’inclusion.

•  Herbaland  a  une  page  détaillant  l'importance  de  la  diversité  dans  l'organisation,  soulignant
qu'Herbaland  est  fondée  et  détenue  par  des  femmes,  une  entreprise  certifiée  CAMSC  
appartenant  à  des  minorités  et  avec  une  équipe  de  direction  majoritairement  féminine.  Il  s’agit  
d’une  pratique  exemplaire  qui  démontre  publiquement  et  de  manière  visible  l’importance  de  la  diversité.

Engagement  de  la  direction  envers  l’EDI

•  Le  PDG  de  Bombardier,  Eric  Martel,  communique  sur  l'importance  de  l'EDI  pour  le

36

https://www.herbaland.ca/pages/inclusivity
https://bombardier.com/en/careers/working-bombardier/diversity-and-inclusion


Dans  la  charte  du  conseil  d'administration  de  Nutrien ,  l'une  des  

responsabilités  énoncées  du  conseil  est  de  promouvoir  les  initiatives  de  

diversité  et  d'inclusion  de  l'organisation.  En  l'incluant  dans  la  charte  du  conseil  

d'administration,  les  administrateurs  auront  la  responsabilité  de  réfléchir  et  de  

s'engager  à  favoriser  l'EDI  dans  le  cadre  de  leur  travail.

•

Maple  Leaf  Foods  écrit  qu'elle  construira  un  lieu  de  travail  inclusif  et  

adoptera  toutes  les  formes  de  diversité.  En  l'incluant  dans  les  valeurs  de  

leadership,  les  dirigeants  de  l'organisation  devront  s'engager  envers  l'EDI.

•  Les  Aliments  Maple  Leaf  démontre  un  engagement  descendant  envers  la

diversité  et  l'inclusion  en  les  incluant  comme  valeur  dans  ses  valeurs  

de  leadership.  Sous  « Équipes  diversifiées  et  inclusives »,

Engagement  de  la  direction  envers  l’EDI
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https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-01/Nutrien%20Board%20of%20Directors%20Charter.pdf
https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-01/Nutrien%20Board%20of%20Directors%20Charter.pdf
https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-01/Nutrien%20Board%20of%20Directors%20Charter.pdf
https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-01/Nutrien%20Board%20of%20Directors%20Charter.pdf
https://www.mapleleaffoods.com/about/values/
https://www.mapleleaffoods.com/about/values/
https://www.mapleleaffoods.com/about/values/


pour  faire  progresser  la  diversité  et  

l’inclusion.  •  Dow  a  un  responsable  de  l'inclusion  qui  est  responsable  de  l’intégration  de  l’inclusion  dans
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•  General  Electric  a  un  directeur  de  la  diversité,  Tanya  Spencer,  engageant  l'organisation

Les  organisations  peuvent  créer  et  affecter  un  responsable  de  la  diversité  qui  crée,  gère  et  actualise  
leurs  initiatives  en  matière  de  diversité  et  d'inclusion.  Il  s’agit  d’une  bonne  pratique  qui  confie  la  responsabilité  
de  la  stratégie  de  diversité  et  d’inclusion  à  un  haut  dirigeant,  permettant  ainsi  à  l’organisation  d’intégrer  la  
diversité  et  l’inclusion  dans  la  stratégie  organisationnelle  dans  son  ensemble.

culture  organisationnelle  et  pour  réaliser  la  stratégie  d’inclusion  globale  de  l’organisation.  •  
Siemens  Canada  a  un  chef  de  la  diversité  qui  est  responsable  des  programmes  EDI  et  des  groupes  de  

travail  de  l'organisation,  démontrant  l'engagement  de  l'organisation  envers  l'EDI.

Directeur  de  la  diversité

https://assets.new.siemens.com/siemens/assets/api/uuid:f67338c5-5534-498d-9e9f-8a92580a5584/ca-en-sustainability-business-to-society-2023-report-multiplying-impact.pdf#page=12
https://jobs.gecareers.com/global/en/diversity-at-ge
https://corporate.dow.com/content/dam/corp/documents/about/066-00432-01-2022-progress-report.pdf#page=43


•  Dow  indique  clairement  que  l'EDI  est  un  élément  clé  de  la  stratégie  commerciale  de  Dow.  Dow  a  la  vision  d’être  un
leader  en  matière  d’inclusion  et  de  lieux  de  travail  inclusifs.  Dow  complète  sa  vision  avec  un  certain  nombre  
d'objectifs  spécifiques  pour  réaliser  sa  vision  d'être  un  leader  en  matière  d'inclusion,  qui  touche  à  la  
gouvernance,  aux  talents,  aux  fournisseurs  et  aux  clients.  L'intégration  de  l'EDI  dans  la  stratégie  commerciale  
garantit  qu'il  bénéficie  d'une  priorité  organisationnelle  et  qu'il  n'est  pas  seulement  « bon  à  avoir ».

•  Xtended  Hydraulics  and  Machine  Inc.  est  une  entreprise  privée  autochtone  certifiée  entreprise  autochtone  par  le
CCAB.  Xtended  déclare  s'engager  et  valoriser  la  diversité,  ce  qui  signifie  que  plus  de  50  %  du  personnel  est  
autochtone  et  qu'il  existe  une  politique  de  genre  en  matière  de  gestion  de  50 : 50  hommes/femmes.  Xtended,  en  
montrant  que  la  diversité  est  intégrée  dans  la  vision  et  la  mission  de  l'organisation,  garantit  que  les  
considérations  EDI  sont  intégrées  dans  les  processus  de  prise  de  décision.

La  diversité  et  l'inclusion  doivent  non  seulement  être  communiquées  par  la  direction,  mais  également  intégrées  dans  
la  mission,  la  vision  et  la  stratégie  organisationnelle  de  l'organisation.

L'EDI  dans  la  mission,  la  vision  et  la  stratégie  organisationnelle
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https://corporate.dow.com/en-us/careers/work-at-dow/diversity.html
https://xtended.ca/about


•  Bombardier  a  à  la  fois  une  vision  et  une  mission  liées  à  l'EDI.  Leur  vision  appelle  à  un  lieu  de  travail  inclusif  et

à  une  main­d'œuvre  diversifiée,  et  leur  énoncé  de  mission  appelle  à  un  environnement  de  travail  dans  
lequel  les  employés  se  sentent  connectés  à  l'organisation,  responsabilisés,  respectés  et  valorisés.  Leur  
vision  et  leur  énoncé  de  mission  garantissent  que  les  dirigeants  s'engagent  à  créer  un  environnement  de  
travail  inclusif.  •  Canfor  inclut  la  diversité  et  l'inclusion  comme  l'une  

de  ses  valeurs  organisationnelles,  écrivant  qu'ils  « favorisent  une  main­d'œuvre  diversifiée,  inclusive,  productive  
et  respectueuse  à  tout  moment ».  En  incluant  la  diversité  et  l'inclusion  comme  valeur  organisationnelle,  
Canfor  s'engage  en  faveur  d'un  effectif  diversifié  et  d'une  culture  inclusive.

L'EDI  dans  la  mission,  la  vision  et  la  stratégie  organisationnelle
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https://bombardier.com/en/sustainability/social/diversity-and-inclusion
https://www.canfor.com/our-company/values


•  Les  Aliments  Maple  Leaf  a  un  plan  stratégique  pour  faire  progresser  la  diversité  et  l'inclusion,  avec  des  objectifs  clairs.  Le

•  Kinaxis  a  des  objectifs  clairs  en  matière  de  diversité  et  d'inclusion,  qu’ils  utilisent  pour  orienter  l’avancement  de  la  diversité
et  de  l’inclusion  dans  l’organisation.

sensibilisation  à  l’EDI  par  le  biais  de  formations,  d’ateliers  et  de  ressources.  L'organisation  créera  un  lieu  de  travail  inclusif  avec  
des  communautés  de  ressources  d'employés  et  en  intégrant  l'EDI  dans  les  RH.  Enfin,  Magna  envisage  des  partenariats  stratégiques  
pour  accroître  le  vivier  de  talents  sous­représentés.

gouvernance,  talents,  fournisseurs  et  clients.  Cela  garantit  que  Dow  s'engage  à  faire  progresser  la  diversité  et  l'inclusion  sur  plusieurs  
fronts.

•  Magna  International  a  des  objectifs  organisationnels  clairs  pour  faire  progresser  les  priorités  EDI.  Magna  construira

La  vision,  la  mission  et  la  stratégie  organisationnelle  constituent  la  base  de  haut  niveau  pour  l’intégration  de  la  diversité  et  de  l’inclusion  dans  
l’organisation.  Les  objectifs  organisationnels  détaillent  les  actions  spécifiques.  Les  organisations  peuvent  adopter  un  grand  nombre  d’objectifs  
organisationnels  pour  réaliser  leur  stratégie  de  diversité  et  d’inclusion,  comme  l’  indiquent  les  exemples  ci­dessous :

l'organisation  encouragera  la  responsabilisation  pour  représenter  les  communautés,  alignera  les  pratiques  des  personnes  sur  les  
valeurs,  facilitera  les  opportunités  d'écoute  approfondie  et  favorisera  le  changement  culturel  pour  un  engagement  large.  

•  Dow  a  un  certain  nombre  d'objectifs  pour  réaliser  leur  vision  d’être  un  leader  en  matière  d’inclusion,  qui  touche  à

L'EDI  dans  les  objectifs  organisationnels

41

https://www.mapleleaffoods.com/our-commitments/people/diversity-equity-and-inclusion/
https://www.kinaxis.com/en/resources/content/esg/2023-kinaxis-esg-report-pdf#page=19
https://www.kinaxis.com/en/resources/content/esg/2023-kinaxis-esg-report-pdf#page=19
https://www.kinaxis.com/en/resources/content/esg/2023-kinaxis-esg-report-pdf#page=19
https://www.magna.com/company/diversity-inclusion
https://corporate.dow.com/en-us/careers/work-at-dow/diversity.html
https://corporate.dow.com/en-us/careers/work-at-dow/diversity.html
https://corporate.dow.com/en-us/careers/work-at-dow/diversity.html


•  L'Impériale  connaît  bien  les  arguments  en  faveur  de  la  diversité  et  de  l'inclusion.  L'organisation  écrit
que  l’EDI  est  nécessaire  pour  recruter  et  retenir  les  ressources  humaines,  et  que  la  diversité  et  l’inclusion  ouvrent  de  nouvelles  
perspectives  qui  accroissent  la  productivité  et  l’innovation.

Dans  l'énoncé  de  politique  sur  la  diversité,  Canadian  Natural  plaide  en  faveur  des  avantages  de  la  diversité  pour  l'organisation.  Les  
avantages  de  la  diversité  comprennent  l'inclusion  de  nouvelles  perspectives  et  idées,  de  meilleures  ressources  humaines  contribuant  
à  l'organisation  et  la  prévention  des  pensées  biaisées.  Canadian  Natural  plaide  également  en  faveur  d'un  conseil  d'administration  
diversifié,  capable  de  proposer  une  réflexion  diversifiée  pour  une  meilleure  prise  de  décision.

Comme  le  montre  le  début  de  la  boîte  à  outils,  il  existe  une  analyse  de  rentabilisation  à  faire  pour  faire  progresser  la  diversité  et  l’inclusion  
dans  les  organisations.  Les  organisations  peuvent  plaider  de  la  même  manière  en  faveur  de  la  diversité  et  de  l’inclusion  pour  montrer  pourquoi  
et  comment  la  diversité  et  l’inclusion  ne  sont  pas  seulement  un  besoin  moral,  mais  sont  également  bénéfiques  pour  l’organisation.

•

Plaidoyer  pour  la  diversité  et  l’inclusion
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https://www.imperialoil.ca/careers/careers/inclusion-and-diversity#Whyitmatters
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/inclusion-and-diversity#Whyitmatters
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/inclusion-and-diversity#Whyitmatters
https://www.cnrl.com/content/uploads/2023/01/diversity-policy-statement.pdf
https://www.cnrl.com/content/uploads/2023/01/diversity-policy-statement.pdf
https://www.cnrl.com/content/uploads/2023/01/diversity-policy-statement.pdf


•  Processus  de  définition  des  postes,  aptitudes  et
compétences

•  Processus  de  sélection

•  Processus  de  recrutement  et  sensibilisation

La  section  ressources  humaines  du  DAT  évalue  les  fonctions  de  

ressources  humaines  d'une  organisation,  telles  que :

•  Rétention  et  séparation
•  Évaluation :  examen  de  documents,  entretiens,  groupes  de

discussion,  analyse  de  pipeline,  questions  d'enquête

Ce  sont  des  

politiques,  des  
pratiques  et  des  intentions

Ce  n'est  pas  la  piscine.

Donner  le  ton  venant  
d’en  haut  met  en  lumière  

les  attentes

•  Développement  et  avancement

Ressources  humaines
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Il  s'agit  d'une  bonne  pratique ;  les  organisations  ne  doivent  pas  attendre  passivement,  mais  s’adresser  directement  aux  communautés  lors  

du  recrutement.

programmes  et  l’engagement  communautaire,  permettant  à  Suncor  d’attirer  et  de  retenir  des  employés  autochtones.  Ceci  grâce  au  programme  pour  

étudiants  autochtones,  qui  offre  une  expérience  de  travail  significative  dans  l’ensemble  de  leurs  opérations,  avec  des  expériences  de  voyage  

et  de  réinstallation  ainsi  qu’une  rémunération  et  des  avantages  sociaux.  La  création  de  programmes  spéciaux  garantit  le  recrutement  des  groupes  

cibles

•  BluEarth  publie  des  opportunités  de  recrutement  dans  les  communautés  autochtones  locales  pour  recruter  des  peuples  autochtones.

Il  existe  de  nombreuses  façons  pour  les  organisations  d'élaborer  une  stratégie  de  recrutement  pour  embaucher  des  candidats  méritants  
d'équité.

•  AGS  Automotive  Systems  a  un  programme  d'embauche  de  nouveaux  arrivants  dans  l'entreprise  au  profit  de  la  communauté  locale  en  s'associant

avec  Michigan  Staffing,  une  agence  locale  de  placement  temporaire,  pour  employer  les  réfugiés  irakiens  arrivés  dans  la  communauté  au  

cours  des  dernières  années.  Les  partenariats  constituent  un  élément  efficace  d’une  stratégie  de  recrutement  axée  sur  la  diversité  et  l’inclusion.

•  Suncor  cherche  à  améliorer  la  participation  et  l'inclusion  des  Autochtones  au  sein  de  la  main­d'œuvre  grâce  à  des  partenariats,

Une  stratégie  de  recrutement  garantit  une  réflexion  ciblée  sur  la  diversité  et  l'inclusion  pour  le  recrutement.

Stratégie  de  recrutement  pour  la  diversité  et  l'inclusion
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https://bluearthrenewables.com/wp-content/uploads/2023/11/BluEarth-2022-ESG-Report.pdf#page=10
https://www.agsautomotive.com/our-people/
https://www.agsautomotive.com/our-people/
https://www.agsautomotive.com/our-people/
https://www.suncor.com/en-ca/sustainability/indigenous-relations/journey-of-reconciliation
https://www.suncor.com/en-ca/sustainability/indigenous-relations/journey-of-reconciliation
https://www.suncor.com/en-ca/sustainability/indigenous-relations/journey-of-reconciliation


•  Westburne  Electric  Supply  offre  le  programme  Women  of  Westburne  (WOW).  Il  s'agit  d'une  initiative  à  l'échelle  de  l'entreprise
visant  à  favoriser  un  lieu  de  travail  plus  favorable  aux  femmes  grâce  à  des  politiques  et  des  initiatives  visant  à  
encourager,  acquérir,  retenir  et  promouvoir  les  femmes  dans  l'organisation  et  dans  l'industrie.  Il  s'agit  d'une  pratique  
exemplaire  qui  cible  directement  un  groupe  en  quête  d'équité,  tout  en  tenant  également  compte  de  la  rétention,  de  la  
promotion  et  d'autres  aspects  des  ressources  humaines.
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•

•  Nutrien  a  une  stratégie  de  recrutement  pour  attirer  des  candidats  diversifiés.  Les  recruteurs  de  Nutrien  sont  formés  pour  envisager  l'inclusion  

dans  le  recrutement,  et  Nutrien  propose  des  kits  de  formation  aux  entretiens  inclusifs.  Nutrien  se  rend  également  là  où  se  trouvent  

des  candidats  diversifiés  dans  le  cadre  de  leur  stratégie  de  recrutement  en  organisant  des  événements  de  carrière.

• First  Aid  &  Survival  Technologies  Limited  (FAST)  s'associe  à  MOSAIC,  un  organisme  de  bienfaisance  de  la  Colombie­Britannique

qui  aide  les  nouveaux  arrivants  à  s'établir  au  Canada,  et  à  la  BC  Alliance  for  Manufacturing,  pour  employer  de  nouveaux

Canadiens,  leur  offrant  ainsi  la  possibilité  d'intégrer  First  Aid

&  Survival  Technologies  Limited  (FAST). )  s'associe  également  à  la  Semiahmoo  House  Society  pour  offrir  des  opportunités  d'emploi

aux  personnes  handicapées.  L'approche  de  FAST  constitue  une  bonne  pratique  car  elle  établit  des  liens  avec  des  organisations  qui

ont  des  liens  préexistants  avec  certaines  communautés.

Stratégie  de  recrutement  pour  la  diversité  et  l'inclusion

https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-03/Nutrien%20ESG%20Report%202023_1.pdf#page=74
https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-03/Nutrien%20ESG%20Report%202023_1.pdf#page=74
https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-03/Nutrien%20ESG%20Report%202023_1.pdf#page=74


•  Suncor  offre  un  programme  pour  étudiants  autochtones.  qui  donne  une  expérience  de  travail  réelle  aux  Autochtones
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•  L'Impériale  offre  un  certain  nombre  de  stages  et  de  bourses  pour  améliorer  la  représentation  des  peuples  autochtones  au  sein  de
la  main­d'œuvre.  Les  programmes  comprennent  le  programme  de  stages  autochtones  de  Cold  Lake,  le  programme  de  
développement  du  Nord  de  Norman  Wells  et  le  programme  d'emploi  des  étudiants  autochtones,  qui  offrent  des  
stages  pour  des  postes  tels  qu'opérateur  sur  le  terrain,  opérateur  d'usine  et  des  postes  dans  l'administration  de  bureau.

•  Les  deux  programmes  sont  des  exemples  de  bonnes  pratiques  qui  ciblent  les  populations  sous­représentées  pour  des  opportunités
de  carrière,  le  renforcement  des  compétences  et  de  l'expérience  professionnelle.

étudiants  du  postsecondaire

Les  programmes  de  stages  destinés  aux  groupes  en  quête  d'équité  offrent  des  opportunités  d'impliquer  des  personnes  diverses  plus  
tôt  dans  le  processus.

Programmes  de  stages  pour  les  groupes  en  quête  d'équité

https://www.suncor.com/en-ca/sustainability/indigenous-relations/journey-of-reconciliation
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/indigenous-internship-and-scholarship-programs#Internshipopportunities
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/indigenous-internship-and-scholarship-programs#Internshipopportunities
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/indigenous-internship-and-scholarship-programs#Internshipopportunities


•  Nutrien  déclare  s'engager  en  faveur  d'  un  milieu  de  travail  inclusif  dans  son  site  d'offres  d'emploi.  Ils
encourager  les  candidatures  de  candidats  qualifiés  d'identités  diverses,  en  reconnaissant  « le  genre,  l'orientation  sexuelle,  
les  minorités  visibles,  le  statut  d'Autochtone,  les  personnes  handicapées  et  les  anciens  combattants,  le  cas  
échéant ».  Il  s'agit  d'une  pratique  exemplaire  qui  couvre  les  groupes  canadiens  désignés  pour  l'équité  en  matière  
d'emploi,  ainsi  que  certains  autres  groupes  méritant  l'équité.

30  Challenge,  se  concentrer  sur  le  recrutement  d’une  main­d’œuvre  diversifiée  et  inclusive  et  sur  l’innovation,  et  croire  
que  la  DEI  est  essentielle  pour  stimuler  une  main­d’œuvre.  Il  s’agit  d’une  bonne  pratique  car  elle  montre  que  l’organisation  
s’engage  en  faveur  d’une  culture  organisationnelle  diversifiée  et  inclusive,  encourageant  des  candidats  issus  de  la  
diversité  à  postuler.

Communiquer  l'engagement  envers  l'EDI  sur  la  page  carrière  de  l'organisation  reflète  positivement  l'organisation  pour  
les  candidats  sous­représentés  et  les  encourage  à  postuler.

Engagement  envers  l’EDI

•  Guardian  Chemicals  communique  son  engagement  envers  l'EDI  dans  l'organisation  dans  la  rubrique
Carrières  page  Web,  qui  déclare  son  engagement  en  faveur  des  différences  culturelles,  fier  participant  de  50  ­
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https://jobs.nutrien.com/North-America/content/Our-People/?locale=en_US
https://guardianchem.com/careers/
https://guardianchem.com/careers/
https://guardianchem.com/careers/
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• Cortex Design  fournit  une  déclaration  dans  ses  offres  d'emploi.  qui  encouragent  les  membres  de  l'équité­

•  Cortex Design  s'engage  à  proposer  des  aménagements  raisonnables  pour  les  employés  et  les  demandeurs
d'emploi  ayant  des  exigences  d'adaptation,  encourageant  ceux  qui  ont  besoin  d'adaptations  à  postuler

régulièrement  révisé  avec  des  guides  externes  pour  continuer  à  encourager  les  candidats  diversifiés.  Il  s'agit  d'une  bonne  

pratique  car  elle  montre  qu'Inertia  est  consciente  de  la  nature  changeante  du  langage  inclusif.

La  publication  d'offres  d'emploi  sur  des  sites  d'emploi  externes  est  une  bonne  pratique ;  Les  PME  trouvent  souvent  des  

candidats  via  le  réseau  de  l'organisation,  ce  qui  peut  entraîner  un  manque  de  diversité  des  candidats  pour  le  poste.

•  Les  offres  d'emploi  d'Inertia  sont  publiées  en  externe  sur  des  sites  d'emploi.  pour  recevoir  un  plus  large  éventail  de  candidats.

Il  existe  de  nombreuses  considérations  pour  intégrer  la  diversité  et  l’inclusion  dans  les  offres  d’emploi.  Ce  faisant,  les  organisations  indiquent  

aux  candidats  qu’elles  sont  inclusives  et  les  encouragent  à  postuler.

des  groupes  méritants  à  postuler,  ce  qui  indique  que  l'organisation  valorise  l'EDI

•  Inertia  a  mis  en  place  un  processus  pour  un  langage  inclusif  dans  les  offres  d'emploi.  La  langue  de  l'offre  d'emploi  est

L’EDI  dans  les  offres  d’emploi

https://cortex-design.com/careers/
https://cortex-design.com/careers/
https://cortex-design.com/careers/
https://cortex-design.com/careers/
https://cortex-design.com/careers/
https://www.inertiapd.com/company-news/diversity-equity-and-inclusion-at-inertia/
https://www.inertiapd.com/company-news/diversity-equity-and-inclusion-at-inertia/
https://www.inertiapd.com/company-news/diversity-equity-and-inclusion-at-inertia/
https://www.inertiapd.com/company-news/diversity-equity-and-inclusion-at-inertia/
https://www.inertiapd.com/company-news/diversity-equity-and-inclusion-at-inertia/
https://www.inertiapd.com/company-news/diversity-equity-and-inclusion-at-inertia/
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L’EDI  dans  les  offres  d’emploi

•  Nutrien  affirme  son  engagement  envers  la  diversité  et  l'inclusion  dans  les  offres  d'emploi,  écrivant  qu'ils  sont

des  employeurs  garantissant  l'égalité  des  chances  et  qu'ils  évalueront  les  candidats  de  manière  

équitable  sans  tenir  compte  des  caractéristiques  

identitaires.  •  Bombardier  écrit  qu'il  est  un  employeur  garantissant  l'égalité  des  chances  et  qu'il  encourage  

les  personnes  d'identités  diverses  à  postuler.  Cela  comprend  un  grand  nombre  de  caractéristiques,  

notamment  « la  race,  la  religion,  l'origine  ethnique,  l'identité  de  genre,  l'orientation  sexuelle,  l'âge,  le  

statut  d'immigration,  le  handicap  ou  d'autres  caractéristiques  légalement  protégées  applicables ».

https://jobs.nutrien.com/North-America/search
https://jobs.nutrien.com/North-America/search
https://jobs.nutrien.com/North-America/search
https://bombardier.taleo.net/careersection/2/jobdetail.ftl?job=MON20952&tz=GMT-05%3A00&tzname=America%2FToronto
https://bombardier.taleo.net/careersection/2/jobdetail.ftl?job=MON20952&tz=GMT-05%3A00&tzname=America%2FToronto
https://bombardier.taleo.net/careersection/2/jobdetail.ftl?job=MON20952&tz=GMT-05%3A00&tzname=America%2FToronto


aux  nouveaux  arrivants  canadiens  avec  ses  ressources  et  fournir  des  exemples  de  curriculum  vitae  à  titre  d'exemple.  Cela  aide  les  

organisations  à  évaluer  équitablement  les  curriculum  vitae  des  nouveaux  arrivants  canadiens.
•  Hörmann  soutient  un  processus  de  recrutement  et  de  sélection  inclusif  et  sans  obstacle,  où  ceux  qui  ont  besoin  d'aménagements

doivent  contacter  les  RH  pour  garantir  un  processus  d'embauche  équitable.  Il  s’agit  d’une  pratique  exemplaire  qui  donne  aux  

candidats  ayant  des  besoins  en  matière  d’accessibilité  la  possibilité  d’être  évalués  équitablement  par  l’organisation.

•  Immigrant  Employment  Council  of  BC  aide  les  employeurs  à  évaluer  et  écran  reprend  de

Les  processus  de  sélection  peuvent  être  sujets  à  diverses  formes  de  biais.  Les  organisations  peuvent  atténuer  ces  préjugés.

•  Hire  for  Talent  propose  une  boîte  à  outils  qui  vise  à  aider  les  employeurs  à  mener  des  entretiens  réussis  avec  des
personnes  handicapées.  La  boîte  à  outils  contient  des  guides  sur  l'étiquette,  le  processus  de  sélection  et  la  
conduite  d'entretiens  inclusifs  pour  aider  les  organisations  à  évaluer  équitablement  les  candidats.

Processus  de  sélection  sans  biais
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https://www.tnrdoors.com/about/careers
https://www.tnrdoors.com/about/careers
https://www.tnrdoors.com/about/careers
https://iecbc.ca/assessing-resumes-of-new-canadians/
https://iecbc.ca/tips-for-screening-resumes/
https://hirefortalent.ca/toolkit/interviews
https://hirefortalent.ca/toolkit/interviews
https://hirefortalent.ca/toolkit/interviews


Guide  de  décisions  d'embauche  qui  atténue  les  préjugés  inconscients  des  recruteurs  et  des  
équipes  d'embauche  pendant  le  processus  de  sélection.  Cette  bonne  pratique  est  un  guide  
pour  prendre  des  décisions  d’embauche  non  discriminatoires ;  processus  décisionnel  uniforme,  
cohérent,  transparent,  juste  et  impartial.

•  La  Commission  ontarienne  des  droits  de  la  personne  propose  un  programme  d'entrevue  et  de  prise  de  décision.

•  La  Nova  Scotia  Barristers'  Society  dispose  d'un  guide  d'entrevue.  pour  lutter  contre  les  préjugés
inconscients  potentiels  dans  le  processus  d'entretien,  qui  explique  comment  s'engager  dans  des  
processus  tels  qu'un  recrutement  et  une  sélection  impartiaux,  en  tenant  compte  des  différences  dans  le  
processus  d'embauche  et  en  fournissant  des  informations  sur  les  différents  comportements,  réponses  
et  langage  corporel  qui  sont  souvent  mal  compris

Processus  de  sélection  sans  biais
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https://www.ohrc.on.ca/en/iv-human-rights-issues-all-stages-employment/5-interviewing-and-making-hiring-decisions
https://www.ohrc.on.ca/en/iv-human-rights-issues-all-stages-employment/5-interviewing-and-making-hiring-decisions
https://www.ohrc.on.ca/en/iv-human-rights-issues-all-stages-employment/5-interviewing-and-making-hiring-decisions
https://www.ohrc.on.ca/en/iv-human-rights-issues-all-stages-employment/5-interviewing-and-making-hiring-decisions
https://nsbs.org/wp-content/uploads/2019/12/EQ120407_HiringIntrvwGuide.pdf
https://nsbs.org/wp-content/uploads/2019/12/EQ120407_HiringIntrvwGuide.pdf
https://nsbs.org/wp-content/uploads/2019/12/EQ120407_HiringIntrvwGuide.pdf


•  L'initiative  Les  femmes  de  Westburne  (WOW)  de  Westburne  vise  à  créer  un
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un  changement  transformateur  pour  les  femmes  en  promouvant  les  femmes  et  en  offrant  des  opportunités  de  

développement  professionnel  et  des  opportunités  de  mentorat.

Les  programmes  de  mentorat  destinés  aux  employés  diversifiés  améliorent  la  rétention  et  fournissent  un  soutien  aux  

employés  diversifiés,  tout  en  améliorant  les  compétences  et  les  capacités  des  mentorés.

•  Suncor  offre  un  programme  de  mentorat  pour  les  employés  autochtones  qui  met  en  relation  les  employés  autochtones

avec  des  mentors,  créant  ainsi  des  liens  plus  profonds  et  des  opportunités  d'apprentissage  mutuel  

entre  les  employés  autochtones  et  les  employés  non  autochtones.

Mentorat  pour  des  employés  diversifiés

https://www.westburne.ca/cwr/wow
https://www.suncor.com/en-ca/sustainability/indigenous-relations/journey-of-reconciliation


•  BluEarth  propose  de  nombreux  outils  de  formation  pour  l'apprentissage  et  le  développement  des  employés.  De  plus,  ils
offrent  jusqu'à  100  %  de  remboursement  des  frais  de  scolarité  aux  employés.  Cela  permet  aux  employés  de  poursuivre  
des  opportunités  de  formation  sans  se  soucier  des  limitations  financières.

Leurs  opportunités  de  leadership  et  de  formation  comprennent  des  programmes  de  leadership  à  long  terme  au  sein  de  l'  entreprise  (2  

à  5  ans)  afin  de  constituer  un  solide  noyau  de  talents  en  interne.  Les  programmes  comprennent :  le  programme  d'avancement  

entrepreneurial  Linamar  (LEAP);  Programme  de  développement  du  leadership  Linamar  (LLDP);  Programme  de  fabrication  avancée  

Linamar  (LAMP)

•  L'Impériale  offre  un  certain  nombre  de  possibilités  de  formation  à  ses  employés,  y  compris  des  programmes  de  début  de  carrière ,  du  mentorat,

de  la  formation,  un  fonds  de  remboursement  des  programmes  éducatifs,  un  programme  de  conseillers  en  réseau,  etc. ,  offrant  un  ensemble  

holistique  d'opportunités  de  formation.

•  Linamar  offre  un  grand  nombre  de  programmes  de  développement  professionnel  et  de  formation  à  ses  employés.

Les  organisations  peuvent  offrir  des  opportunités  de  développement  professionnel  et  de  formation  à  leurs  employés,  conduisant  au  perfectionnement  

des  compétences  et  à  l’amélioration  des  capacités  des  employés  dans  l’ensemble  de  l’organisation.

Possibilités  de  développement  professionnel  et  de  formation
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https://bluearthrenewables.com/wp-content/uploads/2023/11/BluEarth-2022-ESG-Report.pdf#page=11
https://bluearthrenewables.com/wp-content/uploads/2023/11/BluEarth-2022-ESG-Report.pdf#page=11
https://bluearthrenewables.com/wp-content/uploads/2023/11/BluEarth-2022-ESG-Report.pdf#page=11
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship
https://www.linamar.com/sustainability-posts/education/


•  Startech  propose  une  initiative  Women  in  Leadership  qui  se  concentre  sur  l’autonomisation  des  femmes  à  des
postes  de  direction,  conduisant  à  une  plus  grande  diversité  de  genre  dans  les  postes  de  direction.
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Entreprise  axée  sur  l’augmentation  de  la  représentation  des  femmes.  Le  programme  dure  une  
semaine  et  fournit  aux  participants  des  outils  et  des  informations  pour  le  développement  de  carrière.

•  PepsiCo  Canada  a  créé  l'Université  PepsiCo,  qui  propose  des  formations  et
des  programmes  de  développement  visant  à  accroître  les  compétences  des  employés,  qui  comprennent  les  compétences  

relationnelles,  les  compétences  managériales  ainsi  que  la  sensibilisation  culturelle.

•  MapleLeaf  Canada  offre  un  programme  de  leadership  pour  les  femmes  avec  l'Ivey  School  of

•  Suncor  offre  des  outils  et  des  ressources  d'apprentissage  fondé  sur  une  formule  70/20/10  (70  %  sur  les
expériences  professionnelles,  20  %  de  feedback  et  10  %  de  formation  informelle).  Leurs  plans  
éducatifs  visent  à  aider  à  financer  les  cours  approuvés  et  le  développement  du  leadership.  Leurs  
projets  de  carrière  et  de  développement  sont  accessibles  à  tous.

Possibilités  de  développement  professionnel  et  de  formation

https://www.startech.com/en-us/about-us/our-values/employees
https://www.startech.com/en-us/about-us/our-values/employees
https://www.startech.com/en-us/about-us/our-values/employees
https://www.pepsico.ca/en-ca/about/diversity-and-engagement
https://www.pepsico.ca/en-ca/about/diversity-and-engagement
https://www.pepsico.ca/en-ca/about/diversity-and-engagement
https://www.mapleleaffoods.com/careers/career-development/women-in-leadership/
https://www.mapleleaffoods.com/careers/career-development/women-in-leadership/
https://www.mapleleaffoods.com/careers/career-development/women-in-leadership/
https://www.suncor.com/en-ca/careers/career-and-development
https://www.suncor.com/en-ca/careers/career-and-development
https://www.suncor.com/en-ca/careers/career-and-development
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Possibilités  de  développement  professionnel  et  de  formation

•  L'Impériale  dispose  de  processus  de  développement  du  leadership  en  place,  en  se  concentrant  sur  les  plans  de  développement
individuels,  le  développement  des  compétences  et  des  capacités  et  les  missions  de  projet.  L'Impériale  évalue  l'impact  
de  ces  programmes  sur  la  diversité  dans  l'ensemble  du  bassin  de  talents,  dans  le  but  d'améliorer  la  représentation  des  
groupes  désignés  pour  l'équité  en  matière  d'emploi.  Il  s’agit  d’une  bonne  pratique  qui  garantit  que  divers  groupes  sont  
exposés  aux  mêmes  opportunités.

•  Le  programme  Siemens  GO  offre  aux  employés  participants  une  formation  en  leadership  et  en  résolution  de  problèmes,

initiatives :  programmes  de  début  de  carrière,  programmes  de  mentorat,  formation  via  des  options  d'apprentissage  externe  
et  autonome,  remboursement  des  études,  réseautage  et  retour  d'information  sur  les  performances.  Il  s'agit  d'une  bonne  
pratique  qui  couvre  plusieurs  aspects  du  cycle  de  vie  des  employés.

•  Suncor  dispose  d'un  système  de  formation  et  de  perfectionnement  combinant  des  formulaires  d'instructeur  en  ligne,  en  personne
et  virtuels  pour  une  culture  d'apprentissage  tout  au  long  de  la  vie.  Employés  ayant  participé  à  305 000  heures  de  
formation  et  de  

perfectionnement  en  2022.  •  L'Impériale  offre  un  programme  complet  de  perfectionnement  professionnel.  qui  implique  divers

ce  qui  peut  donner  lieu  à  des  promotions.  Le  programme  suit  la  participation  des  femmes  au  programme,  garantissant  que  les  
femmes  sont  adéquatement  représentées.

https://www.imperialoil.ca/-/media/imperial/files/publications-and-reports/sustainability-report-2022-published-2023.pdf#page=46
https://www.imperialoil.ca/-/media/imperial/files/publications-and-reports/sustainability-report-2022-published-2023.pdf#page=46
https://www.imperialoil.ca/-/media/imperial/files/publications-and-reports/sustainability-report-2022-published-2023.pdf#page=46
https://assets.new.siemens.com/siemens/assets/api/uuid:f67338c5-5534-498d-9e9f-8a92580a5584/ca-en-sustainability-business-to-society-2023-report-multiplying-impact.pdf#page=6
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=41
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=41
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=41
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship


•  Bombardier  a  intégré  le  contenu  EDI  dans  les  modules  de  formation  en  leadership,  et  propose  d'autres  formations,  comme  des
webinaires  sur  les  préjugés  inconscients  pour  les  managers,  qui  constituent  une  pratique  exemplaire  qui  garantit  que  les  
managers  propagent  une  culture  organisationnelle  inclusive.

•  Nutrien  propose  des  formations  EDI  pour  les  employés  et  les  dirigeants.  Nutrien  dispose  d'une  plateforme  d'apprentissage  EDI

Les  organisations  peuvent  offrir  des  opportunités  de  formation  spécifiques  sur  la  diversité  et  l’inclusion  afin  de  stimuler  une  
culture  organisationnelle  inclusive.

avec  des  micro­learnings  pour  les  collaborateurs  de  Nutrien.  Nutrien  intègre  également  l'EDI  dans  l'apprentissage  et  le  
développement  du  leadership  afin  d'accroître  les  compétences  EDI  des  dirigeants.

Formation  sur  la  diversité  et  l'inclusion

•  Blackline  Safety  propose  une  éducation  et  une  formation  liées  à  la  diversité  et  à  l'inclusion.  grâce  à  des  déjeuners­
conférences ,  une  base  de  données  de  ressources  internes  et  des  partenariats  avec  des  organisations  comme  
le  Centre  canadien  pour  la  diversité  et  l'inclusion,  qui  offrent  de  la  formation  et  de  l'éducation.  Il  s'agit  d'une  pratique  
exemplaire  car  elle  permet  aux  employés  d'en  apprendre  davantage  sur  la  diversité  et  l'inclusion  à  leur  rythme  et  
selon  leurs  disponibilités.
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https://bombardier.com/en/sustainability/social/diversity-and-inclusion
https://bombardier.com/en/sustainability/social/diversity-and-inclusion
https://bombardier.com/en/sustainability/social/diversity-and-inclusion
https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-03/Nutrien%20ESG%20Report%202023_1.pdf
https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-03/Nutrien%20ESG%20Report%202023_1.pdf
https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-03/Nutrien%20ESG%20Report%202023_1.pdf
https://www.blacklinesafety.com/hubfs/website/investor/2022/blackline-safety-esg-report-2022.pdf?hsLang=en#page=33
https://www.blacklinesafety.com/hubfs/website/investor/2022/blackline-safety-esg-report-2022.pdf?hsLang=en#page=33
https://www.blacklinesafety.com/hubfs/website/investor/2022/blackline-safety-esg-report-2022.pdf?hsLang=en#page=33


•  Ford  a  un  programme  de  leadership  qui  forme  les  gens  au  leadership  dans  l’organisation.  Ford  propose  également
une  expérience  de  certification  de  leader  inclusif,  qui  récompense  les  leaders  de  personnes  inclusifs  certifiés.

•  L'Impériale  offre  des  cours  de  sensibilisation  aux  Autochtones,  afin  que  les  employés  de  l'Impériale  puissent  s'améliorer
compréhension  des  communautés  et  des  peuples  autochtones.

Il  existe  des  opportunités  de  formation  supplémentaires  disponibles,  comme  les  ateliers  Men  as  Allies  pour  stimuler  l’alliance  
masculine.  Il  s’agit  d’une  bonne  pratique :  la  certification  reconnaît  les  compétences  acquises.

Suncor  propose  également  une  formation  sur  la  diversité  et  l'inclusion,  qui  forme  les  employés  à  créer  des  lieux  de  
travail  inclusifs,  que  1 400  employés  ont  suivie  depuis  son  lancement.  Cela  garantit  que  les  employés  ont  de  
nombreuses  occasions  d’en  apprendre  davantage  sur  la  diversité  et  l’inclusion.

•  Suncor  offre  des  possibilités  d'apprentissage  formel  et  informel.  comme  des  événements  d'inclusion,  des  déjeuners­
conférences,  des  programmes  d'apprentissage  sur  le  leadership  inclusif,  la  sensibilisation  à  la  culture  autochtone,  et  plus  encore.

Formation  sur  la  diversité  et  l'inclusion
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https://corporate.ford.com/content/dam/corporate/us/en-us/documents/reports/2023-integrated-sustainability-and-financial-report.pdf#page=63
https://corporate.ford.com/content/dam/corporate/us/en-us/documents/reports/2023-integrated-sustainability-and-financial-report.pdf#page=63
https://corporate.ford.com/content/dam/corporate/us/en-us/documents/reports/2023-integrated-sustainability-and-financial-report.pdf#page=63
https://www.imperialoil.ca/sustainability/indigenous-engagement/workforce-development
https://www.imperialoil.ca/sustainability/indigenous-engagement/workforce-development
https://www.imperialoil.ca/sustainability/indigenous-engagement/workforce-development
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=42
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=42
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=42


•  Les  responsables  du  recrutement  de  Canfor  reçoivent  une  formation
obligatoire  sur  la  diversité  et  l'inclusion  s'ils  participent  
aux  entretiens  et  à  la  sélection  des  candidats.  Cette  formation  est  
dispensée  dans  le  but  de  parvenir  à  un  processus  d'embauche  
basé  sur  les  compétences  et  sans  parti  pris.

L'exemple  de  Canfor  est  une  pratique  exemplaire  qui  mesure  
l'achèvement  dans  le  but  d'améliorer  les  taux  d'achèvement.

•  Canfor  propose  une  formation  EDI  à  tous  ses  employés,  et  encourage
l'achèvement  de  la  formation  EDI  au  cours  des  quatre  premiers  
mois  d'occupation  de  l'employé.  Canfor  propose  également  à  ses  
employés  un  programme  supplémentaire  de  formation  sur  la  
sensibilisation  à  la  culture  autochtone.  L'objectif  des  deux  
programmes  de  formation  est  un  taux  d'achèvement  de  95  %  parmi  les  salariés.

Formation  sur  la  diversité  et  l'inclusion
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https://cdn.sanity.io/files/iu2i64ro/production/c77a1b9f869934b67740f09b4c6b0d7d732f3929.pdf#page=38
https://cdn.sanity.io/files/iu2i64ro/production/c77a1b9f869934b67740f09b4c6b0d7d732f3929.pdf#page=38
https://cdn.sanity.io/files/iu2i64ro/production/c77a1b9f869934b67740f09b4c6b0d7d732f3929.pdf#page=38
https://cdn.sanity.io/files/iu2i64ro/production/c77a1b9f869934b67740f09b4c6b0d7d732f3929.pdf#page=36
https://cdn.sanity.io/files/iu2i64ro/production/c77a1b9f869934b67740f09b4c6b0d7d732f3929.pdf#page=36
https://cdn.sanity.io/files/iu2i64ro/production/c77a1b9f869934b67740f09b4c6b0d7d732f3929.pdf#page=36


•  L'Impériale  dispose  d'un  système  établi  d'évaluation  du  rendement  et  de  développement.

L'évaluation  et  le  développement  professionnels  offrent  des  commentaires  aux  employés  et  leur  
permettent  de  poursuivre  leur  croissance  professionnelle.

axé  sur  les  employés,  qui  comprend  l'établissement  d'objectifs,  l'évaluation  des  performances  et  le  
coaching  au  cours  des  trois  à  cinq  premières  années  d'activité  des  employés.  Il  s’agit  d’une  bonne  
pratique  qui  donne  aux  employés  une  première  expérience  positive  de  l’organisation  et  qui  leur  donne  
une  vision  dès  le  début  de  leur  mandat.

Évaluation  et  développement  professionnel

•  Bombardier  propose  des  évaluations  de  performance  basées  sur  les  compétences  deux  fois  par  an  pour
aider  les  collaborateurs  à  définir  leurs  buts  et  objectifs.  Bombardier  utilise  le  même  système  
d'évaluation  partout  dans  le  monde  pour  permettre  la  circulation  des  talents  au  sein  de  l'organisation.  Il  
s’agit  d’une  pratique  exemplaire  car  elle  offre  non  seulement  des  opportunités  d’évaluation  aux  
employés,  mais  stimule  également  leur  croissance  et  leur  développement.
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https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/training-and-mentorship
https://www.google.com/url?q=https://bombardier.com/en/careers/working-bombardier/talent-development&sa=D&source=editors&ust=1703016502947249&usg=AOvVaw2FcR6lSmNP3fy558HXZQDH
https://www.google.com/url?q=https://bombardier.com/en/careers/working-bombardier/talent-development&sa=D&source=editors&ust=1703016502947249&usg=AOvVaw2FcR6lSmNP3fy558HXZQDH
https://www.google.com/url?q=https://bombardier.com/en/careers/working-bombardier/talent-development&sa=D&source=editors&ust=1703016502947249&usg=AOvVaw2FcR6lSmNP3fy558HXZQDH


Les  organisations  peuvent  offrir  des  opportunités  de  promotion  à  
leurs  employés  au  sein  de  l'organisation.

•  Canada  Malting  se  concentre  sur  la  promotion  au  sein  de
l'organisation  grâce  à  des  plans  de  développement  axés  sur  la  
croissance  des  employés.  Il  s’agit  d’une  bonne  
pratique  car  elle  améliore  l’engagement  et  la  rétention  des  employés.

Opportunités  promotionnelles
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https://canadamalting.com/careers/#benefits1
https://canadamalting.com/careers/#benefits1
https://canadamalting.com/careers/#benefits1


Politique  de  harcèlement,  diversité  et  inclusion
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•  Culture  organisationnelle  inclusive  pour  les  employés  grâce  à
des  outils  comme  la  micropédia

•  Des  enquêtes  « pulse »  et  d'engagement  faciles  à  utiliser  peuvent
aider  à  suivre  l'inclusion  et  l'engagement

Politique  et  code  d'éthique

La  section  sur  la  culture  organisationnelle  du  DAT  couvre  des  aspects  
de  l'organisation  tels  que :  •  Les  politiques  

telles  que  le  Code  de  conduite,  le

•  Connectez­vous  à  travers  le  secteur  et  avec  les  entreprises

aider  les  organisations  à  partager  leurs  approches

Culture  organisationnelle
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Politique  de  diversité  et  d'inclusion

•  Bimbo  Canada  a  une  politique  de  diversité  et  d'inclusion.  La  politique  définit  la
« diversité »  et  « l'inclusion »  et  décrit  comment  la  diversité  et  l'inclusion  sont  
intégrées  dans  l'organisation.  La  politique  de  diversité  et  d'inclusion  de  
Bimbo  Canada  attribue  également  la  responsabilité  d'  intégrer  la  diversité  
et  l'inclusion  à  des  dirigeants  spécifiques  de  l'  organisation,  comme  le  
président­directeur  général,  les  présidents  d'unités  commerciales  et  les  
vice­présidents  d'entreprise  et  de  zone.  •  Ballard  Power  

Systems  a  une  politique  de  diversité  et  d'inclusion

Une  politique  de  diversité  et  d'inclusion  décrit  et  formalise  l'engagement  
de  l'organisation  en  faveur  de  la  diversité  et  de  l'inclusion.  Certaines  politiques  
établissent  des  lignes  directrices  et  des  actions  clés.

avec  un  objectif  clair :  offrir  un  environnement  de  travail  diversifié  et  
inclusif  aux  employés.  La  politique  définit  la  diversité  et  l'inclusion  et  établit  
quelques  lignes  directrices  clés  pour  parvenir  à  une  culture  organisationnelle  
inclusive,  y  compris  le  droit  à  l'égalité  des  chances  au  travail.

https://grupobimbo-com-assets.s3.amazonaws.com/s3fs-public/politica/14Grupo-Bimbo-Global-Diversity-and-Inclusion-Policy-GGB-009.pdf?VersionId=xWbo5OF2F3umtHM6agOI7iVd4ToLr.Op
https://www.ballard.com/docs/default-source/governance-documents/diversity-inclusion-policy---pol5100212.pdf?sfvrsn=f14ddc80_4
https://www.ballard.com/docs/default-source/governance-documents/diversity-inclusion-policy---pol5100212.pdf?sfvrsn=f14ddc80_4
https://www.ballard.com/docs/default-source/governance-documents/diversity-inclusion-policy---pol5100212.pdf?sfvrsn=f14ddc80_4


•  Transcontinental  possède  un  Code  de  conduite  et  d'éthique  professionnelle  qui  organise  correctement
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membres  de  l’organisation.  Ils  décrivent  clairement  les  conflits  d'intérêts,  leur  définition  d'un  bon  environnement  de  
travail,  la  santé  et  la  sécurité  ainsi  que  les  pratiques  commerciales  éthiques.

conduite  et  éthique  autour  des  valeurs  de  l’organisation.

•  Pyrogenesis  dispose  d'un  code  de  conduite  professionnelle  et  d'éthique.  qui  décrit  les  bonnes  pratiques  pour
Un  code  de  conduite  professionnelle  et  d’éthique  régit  la  prise  de  décision  et  les  actions  des  employés.

•  Righteous  Gelato  a  une  déclaration :  l'  engagement  d'appartenance  juste  3.0  –  décrivant  leur  engagement  envers
l’appartenance,  la  diversité  et  l’inclusion.  La  déclaration  engage  l'entreprise  à  faire  de  la  non­discrimination  et  
de  la  lutte  contre  le  racisme  une  valeur  fondamentale  et  un  élément  clé  de  l'objectif  de  l'entreprise.
De  plus,  l'  engagement  décrit  les  actions  clés  de  Righteous  pour  faire  progresser  l'EDI,  telles  que  leur  
engagement  à  embaucher  et  à  promouvoir  des  personnes  issues  de  communautés  marginalisées.

Code  de  conduite  professionnelle  et  
d'éthique

https://tctranscontinental.com/sites/default/files/Official%20Documents/02%20Corporate%20Identity/02%20Legal%20Documents/Code%20of%20Conduct/TC%20Transcontinental_Code%20of%20Conduct_2023_EN.pdf
https://tctranscontinental.com/sites/default/files/Official%20Documents/02%20Corporate%20Identity/02%20Legal%20Documents/Code%20of%20Conduct/TC%20Transcontinental_Code%20of%20Conduct_2023_EN.pdf
https://tctranscontinental.com/sites/default/files/Official%20Documents/02%20Corporate%20Identity/02%20Legal%20Documents/Code%20of%20Conduct/TC%20Transcontinental_Code%20of%20Conduct_2023_EN.pdf
https://www.pyrogenesis.com/wp-content/uploads/2021/03/PyroGenesis-Canada-Inc.-Code-of-Business-Conduct-and-Ethics-March-30-2021-1.pdf
https://www.righteousgelato.com/pages/belonging-commitment
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•  Pliteq  Inc  dispose  d'un  plan  d'accessibilité  complet  qui  est  conforme  aux  normes  de
l'AODA.  La  politique  aligne  Pliteq  sur  les  normes  en  matière  de  service  client,  
sur  le  lieu  de  travail,  d'information  et  de  communication,  et  d'emploi.

Politique  d'accessibilité

Une  politique  d'accessibilité  établit  les  pratiques,  processus  et  procédures  qu'une  organisation  adoptera  

pour  atteindre  ses  objectifs  en  matière  d'accessibilité.  Dans  le  contexte  spécifique  de  l'Ontario,  la  politique  

d'accessibilité  décrit  également  les  mesures  qu'une  organisation  prendra  pour  respecter  les  normes  de  la  
LAPHO.

https://pliteq.com/wp-content/uploads/1-AODA-Accessibility-Policy-and-Multi-Year-Accessibility-Plan-Final-.pdf
https://pliteq.com/wp-content/uploads/1-AODA-Accessibility-Policy-and-Multi-Year-Accessibility-Plan-Final-.pdf
https://pliteq.com/wp-content/uploads/1-AODA-Accessibility-Policy-and-Multi-Year-Accessibility-Plan-Final-.pdf
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Politique  de  santé  et  de  sécurité

•  NovaGold  a  une  politique  de  santé  et  de  sécurité  qui  engage  l’organisation  à  une  culture  de  pratiques  de  travail

sécuritaires.  L'organisation  affirme  sa  conviction  que  tous  les  accidents  peuvent  être  évités  et  reconnaît  

ses  employés  comme  son  atout  le  plus  précieux.  La  politique  contient  un  certain  nombre  de  lignes  directrices  

pour  créer  un  environnement  de  travail  sûr.

Une  politique  de  santé  et  de  sécurité  aide  les  organisations  à  formaliser  leurs  engagements  en  matière  

de  santé  et  de  sécurité  et  à  rester  en  conformité  avec  la  réglementation.

https://www.novagold.com/_resources/governance/Health_and_Safety_Policy.pdf
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Groupes  de  ressources  pour  les  employés

•  Suncor  dispose  de  réseaux  d'inclusion  en  milieu  de  travail  (WIN)  qui  cultivent  une  culture  de  travail  inclusive.  Là
Il  existe  plusieurs  WIN  axés  sur  différents  groupes  sous­représentés,  notamment  Journeys  for  Indigenous  peoples,  
Mosaic  pour  les  employés  noirs,  PRISM  pour  la  communauté  2SLGBTQ+  et  enABLE  pour  les  personnes  
handicapées.

la  diversité  et  l'inclusion  au  sein  de  l'organisation,  y  compris  les  GRE  axés  sur  les  personnes  handicapées,  la  
durabilité,  la  santé  mentale,  les  membres  de  l'équipe  2SLGBTQ+  et  le  multiculturalisme.

•  BASF  Corporation  compte  13  groupes  de  ressources  et  de  développement  des  employés.  pour  faire  progresser  l'EDI
dans  l'organisation,  dont  certains  incluent  African  American  Employee  Group,  ALLchemie :  LGBTQ2+  &  Allies  at  
BASF,  l'Asian  Inclusion  Network  et  Women  in  BASF.  •  Les  Aliments  Maple  

Leaf  compte  six  groupes­ressources  d'employés  (ERG).  pour  que  les  salariés  progressent

Les  GRE  sont  des  groupes  bénévoles  que  les  employés  forment  pour  promouvoir  une  culture  organisationnelle  
inclusive.  Ils  sont  formellement  reconnus  par  l'organisation.

https://www.suncor.com/en-ca/who-we-are/inclusion-and-diversity/inclusion-networks
https://www.suncor.com/en-ca/who-we-are/inclusion-and-diversity/inclusion-networks
https://www.suncor.com/en-ca/who-we-are/inclusion-and-diversity/inclusion-networks
https://www.basf.com/ca/en/who-we-are/diversity-equity-inclusion.html
https://www.basf.com/ca/en/who-we-are/diversity-equity-inclusion.html
https://www.basf.com/ca/en/who-we-are/diversity-equity-inclusion.html
https://www.mapleleaffoods.com/our-commitments/people/diversity-equity-and-inclusion/
https://www.mapleleaffoods.com/our-commitments/people/diversity-equity-and-inclusion/
https://www.mapleleaffoods.com/our-commitments/people/diversity-equity-and-inclusion/
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Modalités  de  travail  flexibles

Des  modalités  de  travail  flexibles  aident  les  employés  à  assumer  les  nombreuses  responsabilités  de  leur  
vie  personnelle,  leur  permettant  ainsi  de  mieux  gérer  leurs  tâches  personnelles  et  professionnelles.  •  

Zaber  offre  de  la  flexibilité  aux  employés,  offrir  des  horaires  flexibles  et  des  modalités  de  travail  
hybrides,  permettant  aux  employés  de  travailler  selon  leurs  propres  conditions

•  LMI  Technologies  propose  des  modalités  de  travail  hybrides  pour  leurs  employés  et  des  horaires  flexibles  pour
favoriser  l'équilibre  entre  vie  professionnelle  et  vie  privée

https://www.zaber.com/careers/jobs#hiring-philosophies
https://www.zaber.com/careers/jobs#hiring-philosophies
https://www.zaber.com/careers/jobs#hiring-philosophies
https://lmi3d.com/company/careers/
https://lmi3d.com/company/careers/
https://lmi3d.com/company/careers/


68

Modalités  de  travail  flexibles

•  Lamour  propose  des  horaires  flexibles  et  d'été  pour  le  bien­être  de  leurs  employés  •  SubC
Imaging  leur  permet  de  créer  leur  propre  environnement  de  travail  idéal  (maison,  bureau,  hybride).  Les  employés

peuvent  planifier  leur  propre  horaire  avec  des  horaires  de  travail  flexibles  pour  garantir  un  équilibre  entre  vie  
professionnelle  et  vie  privée.

employés
•  Carbon  Cure  propose  des  modalités  de  travail  flexibles  avec  un  modèle  à  distance  pour  leur

https://lamour.com/en/corporate-social-responsibility
https://lamour.com/en/corporate-social-responsibility
https://lamour.com/en/corporate-social-responsibility
https://www.subcimaging.com/careers
https://www.subcimaging.com/careers
https://www.subcimaging.com/careers
https://www.carboncure.com/careers/
https://www.carboncure.com/careers/
https://www.carboncure.com/careers/


culture  organisationnelle,  y  compris  des  journées  de  bien­être,  des  heures  d'été,  un  soutien  en  santé  mentale  et  une  
allocation  de  bien­être

Les  organisations  peuvent  offrir  de  nombreux  avantages  sociaux  et  avantages  à  leurs  employés  pour  favoriser  un  
lieu  de  travail  plus  souhaitable.

•  Inertia  PD  offre  divers  avantages,  y  compris  des  avantages  sociaux  compétitifs,  des  jours  de  congé  pour  travaux  d'intérêt
général,  des  événements  sociaux,  des  avantages  en  matière  de  santé  et  de  bien­être,  un  budget  de  
développement  professionnel  et  des  modalités  de  travail  flexibles.
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•  Open  Farm  offre  de  nombreux  avantages  aux  salariés  pour  un  positif

Avantages  et  avantages  sur  le  lieu  de  travail

•  Motion  Composites  offre  divers  avantages  à  leur  personnel  incluant  assurance  collective,
adhésions  santé/bien­être,  horaire  de  travail  flexible,  formation  continue,  jardin  
communautaire,  etc.

https://www.inertiapd.com/culture-careers/
https://www.inertiapd.com/culture-careers/
https://www.inertiapd.com/culture-careers/
https://openfarmpet.com/en-ca/careers/
https://openfarmpet.com/en-ca/careers/
https://openfarmpet.com/en-ca/careers/
https://www.motioncomposites.com/en_ca/careers/benefits
https://www.motioncomposites.com/en_ca/careers/benefits
https://www.motioncomposites.com/en_ca/careers/benefits


les  employés  peuvent  trouver  des  services  de  garde  d'enfants  de  secours,  une  aide  pour  identifier  la  garde  des  personnes  à  charge  et

• La  société  Southwire  offre  des  avantages  pour  les  nouvelles  mamans,  avec  des  espaces  dédiés  aux
mères  allaitantes,  y  compris  des  salles  de  lactation  pour  les  mères  allaitantes

soignants.  Danone  s'engage  à  apporter  un  soutien  aux  nouveaux  parents  et  aux  parents  qui  travaillent,  
grâce  à  des  modalités  de  travail  flexibles,  des  congés  payés  et  non  payés  pour  soignants,  et  en  
soutenant  l'allaitement  maternel  sur  le  lieu  de  travail.

plus

Les  avantages  sociaux  favorables  à  la  famille  aident  les  employés  à  gérer  leurs  responsabilités  familiales.

•  L'Impériale  offre  des  programmes  de  garde  d'enfants  et  d'aide  aux  familles  des  employés,  où

Avantages  pour  un  lieu  de  travail  adapté  aux  familles

•  Danone  Global  a  une  politique  parentale  qui  s'applique  au  primaire  et  au  secondaire
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https://www.southwire.com/ca/en-ca/sustainability/living-well
https://www.southwire.com/ca/en-ca/sustainability/living-well
https://www.southwire.com/ca/en-ca/sustainability/living-well
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/flexible-work
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/flexible-work
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/flexible-work
https://www.danone.com/content/dam/corp/global/danonecom/about-us-impact/policies-and-commitments/en/2017/2017_06_23_DanoneGlobalParentalPolicy.pdf
https://www.danone.com/content/dam/corp/global/danonecom/about-us-impact/policies-and-commitments/en/2017/2017_06_23_DanoneGlobalParentalPolicy.pdf
https://www.danone.com/content/dam/corp/global/danonecom/about-us-impact/policies-and-commitments/en/2017/2017_06_23_DanoneGlobalParentalPolicy.pdf


Les  organisations  peuvent  proposer  des  modalités  de  travail  flexibles  pour  aider  les  employés  à  assumer  
leurs  responsabilités  personnelles.

•  L'Impériale  offre  un  système  complet  de  flexibilité,  répondre  à  la  fois  aux  besoins  de  flexibilité  à
court  terme  et  aux  besoins  à  plus  long  terme.  Cela  prend  la  forme  d'arrangements  tels  que  
des  horaires  de  travail  flexibles,  des  arrangements  à  temps  partiel  et  de  partage  d'emploi,  des  
programmes  de  garde  d'enfants,  ainsi  que  des  congés  plus  longs  si  nécessaire.  Il  s’agit  
d’une  bonne  pratique  qui  adopte  une  approche  globale  des  modalités  de  travail  flexibles.

Modalités  de  travail  flexibles
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https://www.imperialoil.ca/careers/careers/flexible-work
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/flexible-work
https://www.imperialoil.ca/careers/careers/flexible-work


•  Les  Aliments  Maple  Leaf  s'engage  envers  la  santé  mentale  et  le  bien­être.  L'organisation  s'est  associée

depuis  2019,  et  défendent  la  santé  mentale  et  l'initiative  Not  Myself  Today  (NMT).  Ils  ont  des  ambassadeurs  de  la  santé  mentale  pour  aider  les  

membres  de  l'équipe  de  manière  active  et  avec  des  ressources.  Le  PDG  agit  en  tant  que  défenseur  et  dirige  des  séances  sur  la  santé  mentale  et  le  

bien­être  et  reconnaît  ses  propres  défis  en  matière  de  santé  mentale  et  de  travail.

avec  le  Centre  de  toxicomanie  et  de  santé  mentale  dans  le  cadre  de  son  programme  « Vous  n'êtes  pas  seul ! »  initiative.  L'initiative  vise  à  fournir  un  

soutien  efficace,  à  mettre  fin  à  la  stigmatisation  liée  à  la  santé  mentale,  à  offrir  une  formation  et  une  éducation  sur  la  santé  mentale  (avec  un  taux  

d'achèvement  de  la  formation  de  88  %)  et  à  fournir  des  logements  aux  employés.

•  L'Impériale  proclame  explicitement  l'importance  de  la  santé  mentale  et  donne  la  priorité  à  cela  dans  leurs  programmes.  Cela  comprend  des

programmes  de  flexibilité  sur  le  lieu  de  travail  pour  l'équilibre  travail­vie  personnelle,  des  dépenses  personnelles  de  bien­être  et  un  plan  complet  

de  santé  et  d'avantages  sociaux.

Les  organisations  peuvent  offrir  des  avantages  en  matière  de  santé  mentale  et  un  soutien  en  matière  de  santé  mentale  à  leurs  employés.

•  Keirton,  en  tant  qu'organisation,  défend  la  santé  mentale.  Ils  ont  travaillé  avec  l'ACSM

Avantages  pour  la  santé  mentale
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https://www.mapleleaffoods.com/our-commitments/people/mental-health-and-wellbeing/
https://www.mapleleaffoods.com/our-commitments/people/mental-health-and-wellbeing/
https://www.mapleleaffoods.com/our-commitments/people/mental-health-and-wellbeing/
https://www.imperialoil.ca/sustainability/people/health-and-well-being
https://www.imperialoil.ca/sustainability/people/health-and-well-being
https://www.imperialoil.ca/sustainability/people/health-and-well-being
https://www.keirton.com/social-impact/
https://www.keirton.com/social-impact/
https://www.keirton.com/social-impact/


•
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•  Inkbox  offre  une  couverture  santé  à  100 %  pour  les  besoins  d’affirmation  de  genre.

Les  organisations  peuvent  s’efforcer  d’offrir  des  avantages  et  de  favoriser  une  culture  organisationnelle  inclusive  

de  différentes  manières.  Quelques  exemples  sont  ci­dessous.

Dans  la  page  À  propos  de  nous,  Inkbox  dispose  d'une  reconnaissance  foncière  qui  reconnaît  les  terres  sur  
lesquelles  elle  opère,  les  engageant  à  la  réconciliation.

Culture  organisationnelle  inclusive

• SmartSweets  s'engage  explicitement  en  faveur  de  la  diversité  et  de  l'inclusion.  et
encourage  les  employés  à  être  des  alliés  et  à  soutenir  des  communautés  diverses.

https://www.google.com/url?q=https://inkbox.com/pages/careers%23section-6&sa=D&source=editors&ust=1703018704663516&usg=AOvVaw1R3VrTcyaZk7UkKKx9PFeo
https://www.google.com/url?q=https://inkbox.com/pages/careers%23section-6&sa=D&source=editors&ust=1703018704663516&usg=AOvVaw1R3VrTcyaZk7UkKKx9PFeo
https://www.google.com/url?q=https://inkbox.com/pages/careers%23section-6&sa=D&source=editors&ust=1703018704663516&usg=AOvVaw1R3VrTcyaZk7UkKKx9PFeo
https://inkbox.com/p/about-us
https://smartsweets.ca/pages/careers
https://smartsweets.ca/pages/careers


célébrez  la  diversité  à  des  dates  comme  le  Mois  de  l'histoire  des  Noirs,  la  
Journée  internationale  de  la  femme,  le  Mois  national  de  l'histoire  autochtone,  
le  Mois  de  la  fierté,  et  bien  plus  encore.  Siemens  propose  également  

un  calendrier  annuel  des  célébrations  du  DEI  pour  attirer  l'attention  sur  
diverses  célébrations.  Cela  garantit  que  les  employés  peuvent  célébrer  
leur  culture  unique  et  se  sentir  inclus.

Les  organisations  peuvent  reconnaître  la  diversité  au  sein  de  leur  organisation  en  célébrant  les  mois  du  patrimoine  
pour  des  personnes  diverses.  •  Les  

fabricants  peuvent  reconnaître  les  différentes  cultures  qui  composent  leurs  organisations  et  l'industrie  et  célébrer  la  
diversité  en  mettant  en  lumière  les  mois  importants  qui  reconnaissent  divers  groupes  au  Canada,  comme  le  
Mois  de  l'histoire  des  Noirs  en  février,  le  Mois  du  patrimoine  asiatique  en  mai,  Pride  Toronto.  en  juin,  Mois  national  
de  l’histoire  autochtone  en  juin  et  Mois  de  l'histoire  des  femmes  en  octobre

•  Siemens  Canada  organise  des  événements  dirigés  par  les  employés  à

Célébrons  le  Mois  du  patrimoine
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https://www.canada.ca/en/canadian-heritage/campaigns/asian-heritage-month.html
https://www.canada.ca/en/canadian-heritage/campaigns/asian-heritage-month.html
https://www.canada.ca/en/canadian-heritage/campaigns/asian-heritage-month.html
https://www.canada.ca/en/canadian-heritage/campaigns/asian-heritage-month.html
https://www.pridetoronto.com/
https://www.rcaanc-cirnac.gc.ca/eng/1466616436543/1534874922512
https://women-gender-equality.canada.ca/en/commemorations-celebrations/womens-history-month.html
https://assets.new.siemens.com/siemens/assets/api/uuid:f67338c5-5534-498d-9e9f-8a92580a5584/ca-en-sustainability-business-to-society-2023-report-multiplying-impact.pdf#page=12
https://assets.new.siemens.com/siemens/assets/api/uuid:f67338c5-5534-498d-9e9f-8a92580a5584/ca-en-sustainability-business-to-society-2023-report-multiplying-impact.pdf#page=12
https://assets.new.siemens.com/siemens/assets/api/uuid:f67338c5-5534-498d-9e9f-8a92580a5584/ca-en-sustainability-business-to-society-2023-report-multiplying-impact.pdf#page=12


Tout  ce  qui  peut  être  mesuré  
ne  compte  pas.

« Tout  ce  qui  compte  ne  
peut  pas  être  mesuré.« Ce  qui  est  

mesuré  est  
réalisé. »

La  section  de  mesure  du  DAT  se  concentre  sur  l'analyse  comparative  et  la  mesure  des  buts  et  
objectifs  actuels  pour  améliorer  les  pratiques  organisationnelles.  La  mesure  est  un  aspect  
important  pour  faire  progresser  la  diversité  et  l’inclusion.

Mesures
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L'organisation  organise  également  les  données  par  domaine  d'activité  
(éditorial,  chiffre  d'affaires,  numérique,  etc.).  La  mesure  de  la  
représentation  de  la  main­d'œuvre  effectuée  par  le  Globe  and  Mail  leur  fournit  
des  données  granulaires  permettant  de  mesurer  les  progrès  en  matière  
de  diversité  et  d'inclusion  sur  le  lieu  de  travail.  Cela  leur  permet  de  se  tourner  
vers  les  domaines  où  les  progrès  sont  lents  et  de  redoubler  d’efforts.

Les  organisations  peuvent  mesurer  la  représentation  de  la  main­d’œuvre,  la  suivre  
et  l’analyser  à  de  nombreux  niveaux  pour  mesurer  les  progrès.

•  Le  Globe  and  Mail  suit  la  représentation  des  cadres  supérieurs,  des
autres  gestionnaires  et  des  contributeurs  individuels  par  
sexe  (hommes/femmes),  peuples  autochtones,  personnes  
handicapées  et  personnes  racialisées,  et  compare  cela  avec  
une  représentation  de  référence  de  la  région  métropolitaine  de  la  ville  de  Toronto.

Mesurer  la  représentation  de  la  main­d’œuvre
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https://static1.squarespace.com/static/59fcd1bbfe54ef4e754cb673/t/645bc49ef5af1c057333065a/1683735713464/Globe_diversityreport-2023.pdf
https://static1.squarespace.com/static/59fcd1bbfe54ef4e754cb673/t/645bc49ef5af1c057333065a/1683735713464/Globe_diversityreport-2023.pdf


•  Danone  suit  le  nombre  de  cadres  supérieurs  (dirigeants  et  administrateurs)  et  autres
managers  de  son  équipe,  ainsi  que  le  pourcentage  de  représentation  des  femmes.  au  
fil  des  années.  Cela  leur  permet  de  démontrer  publiquement  les  progrès  de  l'EDI  
dans  l'  organisation,  tout  en  suivant  les  améliorations.

•  CBC/Radio­Canada  mesure  la  représentation  de  la  main­d’œuvre  sur  plusieurs  années  et
compare  également  la  représentation  de  la  main­d’œuvre  à  la  moyenne  du  secteur.  Il  s’agit  
d’une  pratique  exemplaire,  car  elle  permet  non  seulement  à  CBC  de  comparer  et  de  
mesurer  ses  progrès,  mais  également  de  se  comparer  à  l’industrie.

Mesurer  la  représentation  de  la  main­d’œuvre
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https://www.danone.com/content/dam/corp/global/danonecom/investors/en-sustainability/reports-and-data/people/chapter5.4peopleURD.pdf
https://cbc.radio-canada.ca/en/working-with-us/jobs/diversity-inclusion-cbc-rc/our-numbers
https://cbc.radio-canada.ca/en/working-with-us/jobs/diversity-inclusion-cbc-rc/our-numbers


•  Dow  mesure  les  données  démographiques  de  la  main­d'œuvre.  Ils  mesurent  la
démographie  mondiale  de  la  main­d’œuvre  en  fonction  de  la  participation  des  sexes  à  
de  nombreux  niveaux  d’ancienneté  (du  personnel  de  direction  aux  cadres).  Dow  mesure  
également  la  démographie  de  la  main­d’œuvre  américaine  par  race  et  origine  ethnique.  Dow  mesure  
l'équité  salariale  depuis  plus  de  25  ans  et  suit  l'équité  salariale  entre  les  

hommes  et  les  femmes  et  les  groupes  méritant  l'équité.  •  Kinaxis  suit  la  représentation  des  
femmes,  des  personnes  racisées,  des  employés  handicapés,  des  employés  autochtones  
et  des  employés  2SLGBTQ+  dans  l'ensemble  de  l'  organisation  et  dans  les  postes  de  

direction,  de  haute  direction  et  de  direction.  •  Suncor  suit  la  représentation  de  l'effectif  des  femmes,  
des  peuples  autochtones,  des  personnes  racialisées  et  des  personnes  handicapées  sur  plusieurs  
années.  L'organisation  montre  sa  volonté  d'utiliser  les  données  comme  référence  pour  améliorer  la  représentation.

Mesurer  la  représentation  de  la  main­d’œuvre
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https://corporate.dow.com/content/dam/corp/documents/about/066-00432-01-2022-progress-report.pdf#page=44
https://corporate.dow.com/content/dam/corp/documents/about/066-00432-01-2022-progress-report.pdf#page=44
https://corporate.dow.com/content/dam/corp/documents/about/066-00432-01-2022-progress-report.pdf#page=44
https://www.kinaxis.com/en/resources/content/esg/2023-kinaxis-esg-report-pdf#page=18
https://www.kinaxis.com/en/resources/content/esg/2023-kinaxis-esg-report-pdf#page=18
https://www.kinaxis.com/en/resources/content/esg/2023-kinaxis-esg-report-pdf#page=18
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=44
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=44
https://sustainability-prd-cdn.suncor.com/-/media/project/ros/shared/documents/reports-on-sustainability/2023-report-on-sustainability-en.pdf?modified=20230921204601#page=44


• À  CBC/Radio­Canada,  les  gestionnaires  sont  amenés  à  identifier  une  priorité  EDI  comme  un  élément  obligatoire  de  leur
performance  et  de  leur  développement.  En  instaurant  cette  exigence,  les  organisations  s'assurent  que  tous  leurs  responsables
réfléchissent  à  l'EDI  sous  une  forme  ou  une  autre.  Cela  incite  également  les  gestionnaires  à  en  apprendre  davantage  sur  l’EDI.
•  Le  Globe  and  Mail  inclut  des  considérations  d'équité,

de  diversité  et  d'inclusion  dans  l'évaluation  du  rendement  des  gestionnaires  et  des  employés.  Plus  précisément,  les  People  
Managers  (un  groupe  comprenant  des  administrateurs  et  des  cadres)  sont  évalués  sur  la  mesure  dans  laquelle  ils  créent  
un  environnement  inclusif,  et  les  contributeurs  individuels  sont  également  évalués  sur  leur  compréhension  des  différences  
et  des  besoins  des  autres.  Il  s'agit  d'une  bonne  pratique :  les  employés  et  les  managers  devront  penser  à  la  diversité  
et  à  l'inclusion  dans  le  cadre  de  leurs  responsabilités  habituelles,  et  devront  se  renseigner  sur  l'EDI  afin  de  démontrer  
des  niveaux  élevés  de  performance.

Les  organisations  peuvent  garantir  que  les  managers  sont  responsables  des  objectifs  EDI  en  intégrant  l'EDI  comme  priorité  dans  les  
évaluations  de  performances.

Responsabilité  du  gestionnaire  envers  l'EDI
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https://site-cbc.radio-canada.ca/documents/impact-and-accountability/diversity-inclusion/plan-2021-2023/progress_in_progress_2022-2025_edi_plan.pdf
https://static1.squarespace.com/static/59fcd1bbfe54ef4e754cb673/t/645bc49ef5af1c057333065a/1683735713464/Globe_diversityreport-2023.pdf
https://static1.squarespace.com/static/59fcd1bbfe54ef4e754cb673/t/645bc49ef5af1c057333065a/1683735713464/Globe_diversityreport-2023.pdf
https://static1.squarespace.com/static/59fcd1bbfe54ef4e754cb673/t/645bc49ef5af1c057333065a/1683735713464/Globe_diversityreport-2023.pdf


participation  des  employés  pour  comprendre  les  opportunités  de  mise  en  œuvre  de  la  diversité  et  de  l’inclusion

•  Ballard  Power  System  mène  une  enquête  sur  l'engagement  des  employés  chaque  année  pour  mesurer

• Inertia  utilise  des  sondages  d'opinion  tiers  auprès  des  employés.  chaque  semaine  pour  comprendre  l'état  du  lieu  de

travail  en  termes  de  croissance  personnelle,  de  performance,  de  diversité  et  d'inclusion,  et  plus  encore

Les  organisations  peuvent  créer  et  diffuser  des  enquêtes  sur  l'engagement  des  employés  pour  suivre  et  mesurer  

l'engagement  des  employés.  L’engagement  des  employés  peut  également  être  divisé  par  groupes  en  quête  d’équité  pour  

mesurer  le  sentiment  d’appartenance.

engagement  des  employés  et  satisfaction  à  l’égard  de  l’organisation
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• Inertia  utilise  des  enquêtes  tierces  sur  l'engagement  des  employés.  qui  nécessitent  100%

Enquêtes  sur  l'engagement  des  employés

https://www.ballard.com/docs/default-source/financial-reports/2021/proxy-circular-2020-annual-report.pdf?sfvrsn=32a6dc80_4#page=12
https://www.inertiapd.com/company-news/diversity-equity-and-inclusion-at-inertia/
https://www.inertiapd.com/company-news/diversity-equity-and-inclusion-at-inertia/


•  Canfor  mène  une  enquête  formelle  sur  l'engagement  des
employés  en  faisant  appel  à  un  tiers.  L'  enquête  
sur  l'engagement  des  employés  comprend  un  score  
composite  pour  la  diversité  ainsi  que  l'engagement  des  
femmes.  Canfor  utilise  l'enquête  sur  l'engagement  des  employés  
pour  une  amélioration  continue.

•  Southwire  Company  mesure  les  progrès  de  l'EDI  avec  son  enquête
Living  Well  Engagement  Survey,  qui  mesure  la  
diversité,  la  non­discrimination,  l’inclusion  et  l’EDI  global,  et  suit  
les  progrès  au  fil  du  temps.

Enquêtes  sur  l'engagement  des  employés
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https://sustainability.canfor.com/stories/employee-enagement-survey-results
https://sustainability.canfor.com/stories/employee-enagement-survey-results
https://sustainability.canfor.com/stories/employee-enagement-survey-results
https://www.southwire.com/medias/sys_master/root/h3b/hfd/8900695982110/Final-DEI-Report-Sept-2023.pdf#page=14


•  Le  formulaire  d'auto­identification  du  gouvernement  du  Canada  fournit  une  liste  de  questions  pour  la  collecte  de
données  démographiques,  qui  peuvent  être  utilisées  pour  collecter  des  données  
démographiques  d'auto­identification  afin  d'évaluer  la  diversité  de  leurs  employés

L'utilisation  de  données  démographiques  d'auto­identification  permet  aux  organisations  de  suivre  et  de  
mesurer  l'inclusion  de  diverses  populations  dans  certains  aspects  de  l'organisation.  Les  aspects  de  la  diversité  
comme  le  statut  de  handicap,  l’indigénéité  et  le  statut  2SLGBTQ+  ne  sont  pas  identifiables  sans  auto­  
identification.

Données  démographiques  d'auto­identification
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https://www.chairs-chaires.gc.ca/forms-formulaires/self_identification_preview-eng.pdf
https://www.chairs-chaires.gc.ca/forms-formulaires/self_identification_preview-eng.pdf


•  Les  Aliments  Maple  Leaf  a  un  certain  nombre  d'indicateurs  clés  de  performance  liés  à  ses  objectifs  de  diversité  et  d'inclusion,  lequel

Les  organisations  peuvent  créer  des  indicateurs  de  performance  clés  visant  à  faire  progresser  les  objectifs  de  diversité  et  d’inclusion.

ils  suivent  les  progrès  année  après  année.  
• Canfor  dispose  d'indicateurs  de  performance  clés  liés  à  la  diversité  et  à  l'inclusion.  et  mesure  les  progrès  sur  les  KPI  d’année  en

année.  Les  objectifs  de  diversité  et  d'inclusion  couvrent  un  large  spectre  et  comprennent,  par  exemple,  la  
représentation  au  sein  de  la  direction,  le  taux  d'achèvement  de  la  formation  EDI,  les  dépenses  en  matière  de  diversité  des  
fournisseurs  autochtones.

•  Danone  dispose  d'une  liste  de  KPI  visant  à  faire  progresser  la  diversité  et  l'inclusion  dans  l'organisation.  Par
exemple,  les  KPI  pertinents  incluent  l’atteinte  de  la  parité  hommes­femmes  dans  la  direction  d’ici  2030,  la  
réduction  des  écarts  salariaux  entre  hommes  et  femmes  d’ici  2025  et  le  maintien  d’un  score  élevé  sur  
l’indice  d’inclusion  Danone,  mesuré  par  le  biais  du  Danone  People  Survey.

Indicateurs  clés  de  performance  (KPI)  EDI
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https://www.mapleleaffoods.com/wp-content/uploads/sites/6/2023/06/MLF-2022-Integrated-Report_Final.pdf#page=25
https://cdn.sanity.io/files/iu2i64ro/production/9127c99e70fa71dd47d7bed1ba7ef9186be9082c.pdf
https://cdn.sanity.io/files/iu2i64ro/production/9127c99e70fa71dd47d7bed1ba7ef9186be9082c.pdf
https://www.danone.com/content/dam/corp/global/danonecom/rai/2022/danone-integrated-annual-report-2022.pdf#page=18
https://www.danone.com/content/dam/corp/global/danonecom/rai/2022/danone-integrated-annual-report-2022.pdf#page=18
https://www.danone.com/content/dam/corp/global/danonecom/rai/2022/danone-integrated-annual-report-2022.pdf#page=18


Chaîne
Intégrer  la  diversité  à  travers  la  valeur

84



Inclusion.  Leur  programme  de  diversité  des  fournisseurs  se  concentre  sur  l'approvisionnement  auprès  
d'entreprises  appartenant  à  des  groupes  tels  que  les  personnes  handicapées  et  les  femmes.  Bien  que  leur  
programme  soit  axé  sur  le  contexte  américain,  il  constitue  une  pratique  exemplaire  qui  montre  comment  le  
soutien  organisationnel  peut  conduire  à  un  programme  réussi.  Les  fabricants  canadiens  devront  localiser  
leurs  programmes  pour  les  adapter  au  contexte  canadien.

•  Le  Conseil  canadien  des  fournisseurs  autochtones  et  issus  de  minorités  (CAMSC)  fournit  un  ensemble  de  pratiques,  de  processus  et  de  tâches
que  les  entreprises  ont  jugés  nécessaires  pour  un  programme  de  diversité  des  fournisseurs  réussi  dans  le  rapport  Meilleures  pratiques  
en  matière  de  diversité  des  fournisseurs :  lignes  directrices.

L'approvisionnement  est  une  partie  importante  de  la  chaîne  de  valeur  et  couvre  la  manière  dont  les  organisations  se  procurent  les  
intrants.  L'intégration  de  la  diversité  dans  les  achats  est  une  étape  importante  que  les  organisations  peuvent  franchir  pour  faire  
progresser  la  diversité  et  l'inclusion.  Il  existe  des  ressources  disponibles  pour  que  les  organisations  puissent  poursuivre  des  programmes  
de  diversité  des  fournisseurs.

•  Ford  dispose  d'un  bureau  de  développement  de  la  diversité  des  fournisseurs  avec  un  responsable  de  la  diversité  des  fournisseurs  et

Diversité  dans  les  achats
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https://camsc.ca/wp-content/uploads/2021/07/CAMSC-Supplier-Diversity-Best-Practices-COMPLETE-FILE.pdf
https://fordsupplierdiversity.com/
https://fordsupplierdiversity.com/
https://fordsupplierdiversity.com/
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•  Linamar  se  consacre  à  faire  progresser  la  diversité  des  fournisseurs.  Linamar  a  un  fournisseur  mondial
programme  de  politique  de  diversité  et  est  membre  de  la  chaîne  canadienne  de  fournisseurs  
autochtones  et  minoritaires  (CAMSC)  et  du  Conseil  national  de  développement  des  fournisseurs  
minoritaires  (NMSDC).  Il  s'agit  d'une  bonne  pratique  qui  permet  à  Linamar  de  s'associer  à  des  
organisations  et  d'accéder  à  leurs  réseaux  pour  leur  programme  de  diversité  des  fournisseurs.

Diversité  dans  les  achats

•  Righteous  a  un  code  de  conduite  pour  les  fournisseurs  qui  évalue  les  fournisseurs  sur  la  base  d’un  ensemble  de  principes.
L'un  des  principes  est  la  lutte  contre  la  discrimination,  le  harcèlement  et  les  abus,  dans  lequel  Righteous  déclare  
que  le  fournisseur  ne  fera  aucune  discrimination  à  l'égard  des  employés  et  qu'ils  doivent  s'engager  à  créer  un  lieu  de  
travail  exempt  d'abus  et  de  harcèlement.

Il  existe  également  des  exemples  de  bonnes  pratiques  d’organisations  du  secteur  manufacturier  dotées  de  programmes  de  
diversité  des  fournisseurs.

https://www.linamar.com/linamar-careers/
https://www.linamar.com/linamar-careers/
https://www.linamar.com/linamar-careers/
https://www.righteousgelato.com/pages/supplier-code-of-conduct
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Conception  inclusive  et  centrée  sur  les  personnes

•  Cortex  Design  veille  à  ce  que  la  conception  de  ses  produits  soit  centrée  sur  les  personnes.
L'entreprise  note  qu'il  est  tout  aussi  important  de  comprendre  les  personnes  qui  utilisent  le  
produit  plutôt  que  de  se  concentrer  sur  la  technologie  et  l'emballage.

• Mise  à  niveau  du  logiciel  de  la  caméra  Real Tone  de  Google Pixel  représente  mieux  les  tons  chair

•  La  philosophie  de  l'entreprise  Tayco  se  concentre  sur  la  conception  de  meubles  inclusifs.  L’organisation  conçoit  pour
des  personnes  de  différents  types  de  corps  et  capacités  physiques.

Les  organisations  peuvent  travailler  avec  divers  utilisateurs  de  leurs  produits  dans  le  processus  de  conception  pour  garantir  
que  leur  produit  répond  à  leurs  spécifications,  conduisant  à  la  fois  à  la  satisfaction  du  client  et  à  un  produit  mieux  conçu.

de  leurs  utilisateurs  de  couleur

https://cortex-design.com/culture/
https://cortex-design.com/culture/
https://cortex-design.com/culture/
https://store.google.com/intl/en/ideas/real-tone/
https://www.google.com/url?q=https://www.tayco.com/news/designed-for-everybody-exploring-inclusivity-in-furniture-design/&sa=D&source=editors&ust=1702943155010898&usg=AOvVaw326dRrAB39qKBiZZGiFDe9
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Conception  inclusive  et  centrée  sur  les  personnes

•  Unilever  dispose  d'un  guide  de  conception  inclusive  qui  est  écrit  pour
aider  les  lecteurs  à  poursuivre  une  pratique  de  conception  
centrée  sur  les  personnes.  Le  guide  est  une  bonne  pratique  qui  
définit  la  conception  inclusive  et  couvre  tous  les  aspects  de  la  
conception,  à  la  fois  numérique  et  orientée  produit.

•  L'Université  OCAD  dispose  d'un  guide  de  conception  inclusive.  avec  un
grand  nombre  d'outils  pour  aider  les  organisations  à  intégrer  les  
considérations  de  diversité  et  d'inclusion  dans  leurs  processus  
de  conception  de  produits.

https://www.unileverusa.com/files/92ui5egz/production/1a6bd9c7b783eaf7ef6fd28c4f35146a712ffc55.pdf
https://guide.inclusivedesign.ca/tools/
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Pleins  feux  sur  les  personnes  sous­représentées

Journée  internationale  de  la  femme.  Dans  l'article,  Open  Farm  met  en  avant  des  entretiens  avec  
Jacqueline  Prehogan,  cofondatrice  et  directrice  de  la  marque ;  Shada  Shafieian,  associée  aux  produits  de  
commerce  électronique ;  Mandy  Gayle,  directrice  de  la  distribution  en  gros ;  et  Jessica  Yan,  responsable  des  
partenariats.

matériels.  Par  exemple,  dans  un  article,  Suncor  célèbre  les  réalisations  des  employées  féminines  de  l'organisation.  
Dans  un  autre  article,  Suncor  raconte  l’histoire  d’un  vétéran  autochtone  qui  est  ensuite  entré  à  Suncor  en  
tant  qu’opérateur  d’équipement  lourd.

•  Open  Farm  met  en  avant  les  femmes  leaders  dans  ses  supports  de  communication.  pour

En  mettant  en  lumière  et  en  célébrant  les  histoires  de  personnes  sous­représentées,  les  organisations  peuvent  contester  
la  façon  dont  elles  sont  représentées  dans  l’imaginaire  populaire.  Les  exemples  de  bonnes  pratiques  suivants  montrent  
comment  les  organisations  manufacturières  peuvent  y  parvenir.

•  Suncor  met  en  avant  les  personnes  appartenant  à  des  groupes  sous­représentés  dans  ses  communications

https://www.suncor.com/en-ca/news-and-stories/our-stories/paving-a-path-for-women-in-energy
https://www.suncor.com/en-ca/news-and-stories/our-stories/from-the-skies-to-the-mine
https://www.suncor.com/en-ca/news-and-stories/our-stories/paving-a-path-for-women-in-energy
https://www.suncor.com/en-ca/news-and-stories/our-stories/from-the-skies-to-the-mine
https://www.suncor.com/en-ca/news-and-stories/our-stories/from-the-skies-to-the-mine
https://openfarmpet.com/en-ca/blogs/international-womens-day/


•  Motion  Composites  célèbre  les  personnes  handicapées  dans  leurs  communications

•  Siemens  Canada  met  en  lumière  les  histoires  de  femmes  dans  le  domaine  de  la  technologie  travaillant  pour  le

organisation.  En  mettant  en  lumière  les  femmes  dans  le  domaine  de  la  technologie,  Siemens  Canada  défait  les  

stéréotypes  établis  à  l'égard  des  femmes,  qui  empêchent  leur  participation  aux  domaines  STEM  et  à  des  rôles  technologiques.

matériels.  Ils  mettent  en  avant  les  histoires  de  leurs  utilisateurs  de  fauteuils  roulants,  qui  sont  des  histoires  largement  

ignorées  dans  le  discours  populaire.  Par  exemple,  un  article  présente  aux  lecteurs  Max  Togisala,  un  utilisateur  de  fauteuil  

roulant  qui  pratique  le  monoski  et  le  golf.  Un  autre  article  présente  aux  lecteurs  l'utilisateur  Woody  Belfort,  qui  s'est  classé  

au  prestigieux  Arnold  Sports  Festival.

Milendres,  Customer  Experience  Manager  dans  l'organisation,  à  l'occasion  de  la  Journée  Internationale  des  

Femmes.

•  Dorigo  célèbre  la  diversité  dans  les  postes  de  direction  avec  une  interview  de  Jo

Pleins  feux  sur  les  personnes  sous­représentées

90

https://www.motioncomposites.com/en_ca/community/blog/community/adaptive-golfing-in-an-apex-a-max-togisala
https://www.motioncomposites.com/en_ca/community/blog/community/adaptive-golfing-in-an-apex-a-max-togisala
https://www.motioncomposites.com/en_ca/community/blog/community/adaptive-golfing-in-an-apex-a-max-togisala
https://www.siemens.com/ca/en/company/jobs/diversity-equity-and-inclusion-at-siemens.html#Readtheirstories
https://www.siemens.com/ca/en/company/jobs/diversity-equity-and-inclusion-at-siemens.html#Readtheirstories
https://www.siemens.com/ca/en/company/jobs/diversity-equity-and-inclusion-at-siemens.html#Readtheirstories
https://www.motioncomposites.com/en_ca/community/blog/community/adaptive-golfing-in-an-apex-a-max-togisala
https://www.motioncomposites.com/en_ca/community/blog/community/woody-belfort-and-his-brazilian-adventure-at-the-2023-arnold-sports-festival
https://dorigo.com/dorigo-systems-celebrating-diversity-and-leadership/
https://dorigo.com/dorigo-systems-celebrating-diversity-and-leadership/
https://dorigo.com/dorigo-systems-celebrating-diversity-and-leadership/


Norme  de  service.  L'organisation  a  une  politique  de  service  client  accessible  et  offre  une  formation  sur  le  
service  à  la  clientèle  accessible  aux  employés,  qui  comprend  un  examen  des  normes  d'accessibilité,  du  Code  
des  droits  de  la  personne  de  l'Ontario  et  des  instructions  sur  la  façon  d'interagir  avec  les  personnes  
handicapées.  AGS  intègre  également  l’accessibilité  dans  l’information  et  la  communication.

Les  organisations  peuvent  garantir  que  les  clients  ayant  des  besoins  d’accessibilité  voient  
leurs  besoins  satisfaits  grâce  à  une  politique  de  service  client  accessible.
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•  Open  Farm  a  une  politique  de  service  client  accessible  qui  guide  la  mise  en  œuvre  d’une
expérience  de  service  client  accessible.  La  politique  propose  des  principes  directeurs  et  
des  moyens  spécifiques  pour  intégrer  un  service  client  accessible,  par  exemple  par  

le  biais  de  formations.  •  AGS  Automotive  Systems  est  conforme  à  l'AODA  Accessible  Customer.

Politique  de  service  client  accessible

https://www.agsautomotive.com/wp-content/uploads/2021/06/AODA-Multi-Year-Plan-Report-2021-FINAL.pdf
https://cdn.shopify.com/s/files/1/0016/2509/6305/files/AODA_Policies_2021.pdf?v=1622230568


guide  complet  sur  les  reportages  sur  l'origine  ethnique  et  la  religion,  avec  un  glossaire  des  termes  
liés  à  l'immigration,  des  termes  ethnoculturels  et  des  termes  religieux

•  Le  guide  des  styles  de  diversité  rassemble  des  définitions  et  des  informations  provenant  de  plus  de  deux
douzaines  de  guides  de  style,  d'organisations  journalistiques  et  d'autres  ressources,  et  contient  plus  de  700  
termes  liés  à  la  race,  au  handicap,  à  l'immigration,  au  sexe,  etc.

•  Guide  de  style  pour  les  médias  ethniques  et  la  diversité  des  nouveaux  médias  canadiens  propose  un

Un  langage  inclusif  est  important  pour  décrire  et  parler  de  divers  groupes  de  personnes.  Utiliser  le  langage  
qu’ils  utilisent  et  faire  référence  aux  personnes  avec  les  termes  avec  lesquels  ils  se  réfèrent  garantit  que  le  contenu  
et  la  représentation  sont  non  discriminatoires  et  sensibles.  Il  existe  un  certain  nombre  de  ressources  pour  aider  les  
organisations  à  adopter  un  langage  inclusif.

Langage  et  terminologie  inclusifs
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https://www.diversitystyleguide.com/
https://newcanadianmedia.ca/wp-content/uploads/2019/03/Ethnic-Media-Style-Guide.pdf


•  Évaluez  les  organisations  partenaires  –  qui  sont  vos
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•  Contacter  de  manière  proactive  les  écoles  et  la  communauté

•  Intégrer  les  principes  de  conception  inclusive  dans  les  initiatives  de
sensibilisation  et  de  renforcement  des  capacités  
en  invitant  des  représentants  de  divers  groupes  de  parties  prenantes  
à  se  joindre  au  processus.

des  partenariats  avec ?  Sont­ils  composés  de  personnes  
diverses ?

•  Identifier  de  nouveaux  partenaires  et  diversifier  la  liste  des
organisations  collaboratrices  pour  attirer  des  talents  diversifiés

•  Mener  des  partenariats  stratégiques  avec  des  organisations  qui
peuvent  fournir  le  savoir­faire  et  les  liens  avec  les  groupes  sous­
représentés.

Sensibilisation  et  expansion  du  bassin



•  Nutrien  évalue  les  fournisseurs  en  fonction  de  leur  plan  « Contenu  autochtone  local »  (LAC),  qui  énonce  les
engagements  des  fournisseurs  envers  les  communautés  autochtones.  Ce  faisant,  Nutrien  exige  de  ses  
fournisseurs  qu’ils  réfléchissent  et  contribuent  au  bien­être  des  communautés  autochtones.  Il  s'agit  d'une  
pratique  exemplaire,  car  elle  encourage  les  fournisseurs  à  établir  leurs  propres  relations  avec  les  communautés  
autochtones  et  à  créer  leurs  propres  initiatives  pour  celles­ci.

Les  organisations  peuvent  utiliser  leur  pouvoir  d’achat  comme  levier  pour  stimuler  le  changement  dans  la  chaîne  
d’approvisionnement.

Fournisseurs  évalués  sur  la  base  de  la  diversité  et  de  l’inclusion
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https://nutrien-prod-asset.s3.us-east-2.amazonaws.com/s3fs-public/uploads/2023-11/Nutrien_Diversity_Playbook_Nov%202023_V1.pdf#page=2


•  Promation  reconnaît,  respecte  et  reconnaît  l'importance  de  travailler  avec  les  Autochtones.

Les  organisations  peuvent  encourager  la  sensibilisation  communautaire  dans  les  localités  où  elles  opèrent  en  accordant  du  temps  de  service  
communautaire  à  leurs  employés.

engagement,  où  le  rapport  propose  huit  principes  pour  guider  l'inclusion  significative  et  équitable  de  voix  diverses  lors  de  la  planification  
et  de  la  mise  en  œuvre  d'initiatives  d'engagement  public  qui  éclaireront  les  processus  décisionnels.

Les  organisations  peuvent  initier  un  engagement  pour  garantir  que  les  divers  acteurs  communautaires  sont  inclus  et  que  leurs  voix  sont  entendues :

communautés  et  nous  nous  engageons  à  engager  et  à  favoriser  des  partenariats  significatifs  et  mutuellement  bénéfiques  avec  les  communautés  
des  Premières  Nations,  métisses  et  inuites  grâce  à  une  approche  à  quatre  piliers.  Promation  est  un  fier  membre  du  Conseil  canadien  
pour  le  commerce  autochtone  (CCAB)  et  une  entreprise  « engagée »  dans  le  programme  de  relations  progressistes  avec  les  
Autochtones  (PAR).

•  Nutrien  encourage  ses  employés  à  redonner  aux  communautés  dans  lesquelles  ils  opèrent,  avec  un  oeil  sur
contribuer  aux  Objectifs  de  Développement  Durable  (ODD)

•  Le  Morris  J.  Wosk  Centre  for  Dialogue  de  l'Université  Simon  Fraser  propose  un  guide  destiné  au  public  inclusif.

Engagement  avec  diverses  communautés
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https://iap2canada.ca/resources/Documents/Webinars/Beyond%20Inclusion%20-%20Equity%20in%20Public%20Engagement%20-%2020%20May%202020.pdf


•  L'Impériale  cherche  à  mobiliser  les  communautés  autochtones  et  collaborer  avec  eux  par  le  biais  de  consultations,
de  développement  de  la  main­d'œuvre,  de  développement  des  affaires  et  de  relations  communautaires.

•  Supreme  Steel  se  concentre  sur  le  développement  de  relations  avec  les  peuples  autochtones,  reconnaissant  qu’ils
opèrent  sur  des  terres  visées  par  des  traités  et  des  territoires  non  cédés.  Supreme  cherche  à  garantir  
que  les  communautés  autochtones  bénéficient  économiquement  de  leur  travail  en  établissant  des  accords  
d’avantages  mutuels.  De  plus,  l’organisation  forme  des  employés  non  autochtones  sur  l’histoire,  la  culture  
autochtone  et  bien  plus  

encore.  •  Westburne  cherche  à  avoir  un  impact  positif  sur  les  communautés  locales  dans  lesquelles  elle  opère.  Ils  
soulignent  spécifiquement  leur  engagement  à  avoir  un  impact  positif  sur  les  communautés  autochtones  grâce  
à  des  investissements,  des  événements  et  des  programmes  qui  favorisent  le  développement  de  carrière  et  les  opportunités  d'emploi.

Engagement  avec  diverses  communautés
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https://www.imperialoil.ca/sustainability/indigenous-engagement
https://www.imperialoil.ca/sustainability/indigenous-engagement
https://www.imperialoil.ca/sustainability/indigenous-engagement
https://www.supremesteel.com/about/#leading
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https://www.westburne.ca/cwr/communities


•  Canadian  Natural  a  une  politique  de  relations  avec  les  Autochtones  qui  formalise  ses  approches  pour  un  engagement  positif
auprès  des  communautés  autochtones.  Il  s'agit  d'une  bonne  pratique  qui  permet  aux  organisations  de  formaliser  
leurs  pratiques  actuelles  pour  un  meilleur  engagement  à  long  terme.

•  Enbridge  a  publié  un  plan  d'action  pour  la  réconciliation  avec  les  Autochtones.  qui  compte  22  engagements  répartis  sur
six  piliers.  Le  Plan  d'action  pour  la  réconciliation  avec  les  Autochtones  orientera  le  travail  d'Enbridge  en  matière  de  
vérité  et  de  réconciliation  avec  les  populations  autochtones.

installations.  Dans  le  cadre  de  cet  effort,  ils  offrent  aux  communautés  autochtones  des  bourses  d’études  et  investissent  
dans  des  initiatives  communautaires.

Réconciliation  autochtone.  Les  partenariats  prennent  la  forme  de  partenariats  en  actions,  dans  lesquels  Suncor  ou  les  
partenaires  autochtones  achètent  des  participations  dans  les  organisations  des  uns  et  des  autres,  et  d'accords  à  long  
terme  qui  s'étendent  sur  plusieurs  décennies.
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•  BluEarth  s'associe  à  un  grand  nombre  de  communautés  autochtones  dans  leur  énergie  renouvelable

•  Suncor  s'associe  aux  communautés  et  aux  entreprises  autochtones  dans  le  cadre  de  leur  voyage  vers

Engagement  avec  diverses  communautés

https://www.cnrl.com/content/uploads/2022/10/indigenous-relations-corporate-policy.pdf
https://www.enbridge.com/~/media/Enb/Documents/Reports/Enbridge_IRAP_September_2022.pdf?rev=396b89c0130b4adebfd5535d9ad44ca7&hash=D6B55910181CB83FDA13796ECBB2A6CF
https://bluearthrenewables.com/wp-content/uploads/2023/11/BluEarth-2022-ESG-Report.pdf#page=16
https://bluearthrenewables.com/wp-content/uploads/2023/11/BluEarth-2022-ESG-Report.pdf#page=16
https://bluearthrenewables.com/wp-content/uploads/2023/11/BluEarth-2022-ESG-Report.pdf#page=16
https://www.suncor.com/en-ca/sustainability/indigenous-relations/indigenous-equity-partnerships-and-agreements
https://www.suncor.com/en-ca/sustainability/indigenous-relations/indigenous-equity-partnerships-and-agreements
https://www.suncor.com/en-ca/sustainability/indigenous-relations/indigenous-equity-partnerships-and-agreements


•  L'Impériale  offre  des  bourses  aux  étudiants  autochtones  dans  le  cadre  du  programme  Building  Brighter  Futures  d'Indspire :

•  Canadian  Natural  s'engage  dans  la  planification  de  carrière  et  la  formation  dans  les  communautés.  ils  opèrent,  ce  qui

opportunités  pour  les  jeunes  autochtones  et  de  constituer  un  solide  vivier  de  talents  dans  les  communautés  autochtones.  Cela  
comprend  le  programme  d'été  pour  étudiants  autochtones  destiné  aux  étudiants  de  niveau  postsecondaire  et  le  programme  de  
stages  pour  les  jeunes  autochtones  avec  l'organisation  CAREERS  pour  offrir  des  opportunités  d'expérience  de  travail  
rémunéré  aux  jeunes  autochtones  de  la  10e  à  la  12e  année.

Les  organisations  manufacturières  peuvent  former  des  partenariats  pour  accéder  à  diverses  communautés  et  créer  des  programmes  qui  
renforceront  le  vivier  de  talents.

Programme  de  bourses  d'études  et  de  récompenses,  offrant  plus  d'un  million  de  dollars  aux  étudiants  autochtones  de  
niveau  postsecondaire  depuis  2007

soutient  et  améliore  les  communautés  locales.
•  Nutrien  s'associe  à  des  organisations  soutenant  la  diversité  dans  leurs  efforts  de  recrutement.  Par  exemple,  ils  s'associent  à  la

National  Black  MBA  Association  et  à  des  organisations  de  carrière  autochtones  (en  particulier  pour  les  peuples  autochtones  
du  Canada).

Construire  le  pipeline  de  talents

•  Suncor  gère  de  nombreux  programmes  pour  étudiants  autochtones  pour  fournir  un  professionnel  significatif
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•  L'Impériale  soutient  les  jeunes  autochtones  dans  les  domaines  des  STIM  des  élèves  du  primaire  jusqu'au  post­
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secondaire.  L'organisation  y  parvient  par  le  biais  de  partenariats  et  de  programmes,  en  soutenant  Actua,  une  
organisation  qui  s'engage  auprès  des  étudiants  autochtones  par  le  biais  d'un  apprentissage  pratique.  Il  s'agit  d'une  
pratique  exemplaire  qui  permet  à  l'Impériale  d'utiliser  et  de  soutenir  l'expertise  de  ses  partenaires.

Bien  que  cette  stratégie  soit  axée  sur  les  États­Unis,  les  organisations  peuvent  s'en  inspirer  et  localiser  la  stratégie  
pour  le  contexte  canadien.

•  Magna  International  s'engage  dans  un  grand  nombre  de  partenariats  pour  améliorer  la  représentation  dans  les  STEM.
Les  partenariats  incluent  Build  a  Dream ;  Centre  pour  la  diversité,  l'inclusion  et  l'avancement  de  l'automobile  
(CADIA);  Société  nationale  des  ingénieurs  noirs  (NSBE) ;  Société  des  ingénieurs  professionnels  hispaniques ;  
Les  femmes  dans  le  secteur  manufacturier ;  et  plus

•  Ford  cherche  à  développer  un  vivier  diversifié  de  talents  technologiques  en  travaillant  avec  des  collèges  et
universités  historiquement  noirs  (HBCU)  et  des  institutions  hispaniques  au  service  (HSI).  Ford  travaille  
également  avec  des  organisations  telles  que  la  Society  of  Women  Engineers  et  la  National  Society  of  Black  Engineers.

Construire  le  pipeline  de  talents

https://www.imperialoil.ca/-/media/imperial/files/publications-and-reports/sustainability-report-2022-published-2023.pdf#page=51
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https://corporate.ford.com/content/dam/corporate/us/en-us/documents/reports/2023-integrated-sustainability-and-financial-report.pdf#page=62


Ils  sont  partenaires  du  Défi  50­30  et  membres  de  la  Coalition  des  leaders  de  l'innovation  contre  le  racisme  (CILAR)  
et  d'ONYX,  qui  se  concentrent  sur  les  Canadiens  noirs.

Le  « Programme  de  stages  autochtones »  offre  aux  étudiants  la  chance  de  s'exposer  au  travail  de  l'entreprise  et  de  
l'industrie.  La  « Base  de  données  des  candidats  autochtones »  contient  les  curriculum  vitae  des  candidats  
autochtones.  Les  fournisseurs  peuvent  partager  leurs  offres  d'emploi  avec  Nutrien,  qui  les  comparera  aux  
curriculum  vitae  de  la  base  de  données  ainsi  qu'aux  communautés  autochtones  sélectionnées.  Il  s’agit  d’une  
pratique  exemplaire  qui  donne  aux  candidats  

autochtones  une  plus  grande  visibilité.  •  Siemens  Canada  a  des  partenariats  avec  des  organisations  qui  se  concentrent  sur  la  promotion  de  l'inclusion.

•  Siemens  Canada  offre  un  grand  nombre  de  programmes  destinés  au  développement  des  étudiants  et  des  diplômés
postsecondaires .  Des  programmes  tels  que  SCETA  (Siemens  Certified  Education  and  Talent  Academy)  et  
Experience@Siemens  offrent  aux  participants  la  possibilité  de  passer  à  un  travail  à  temps  plein  chez  Siemens.

•  Nutrien  a  des  programmes  pour  accroître  la  représentation  des  peuples  autochtones  au  sein  de  l'organisation.  Le

Construire  le  pipeline  de  talents
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des  investissements  inclusifs  dans  le  secteur  agricole  grâce  à  un  concours  de  pitch  avec  des  
entrepreneurs  agricoles  du  monde  entier  issus  de  groupes  sous­représentés.  Nutrien  a  investi  750  
000  $  dans  chacun  des  deux  gagnants.  Il  s'agit  d'une  bonne  pratique  qui  permet  aux  organisations  
d'avoir  un  impact  dans  l'écosystème  entrepreneurial  plus  large.

Les  organisations  peuvent  travailler  avec  des  partenaires  pour  créer  un  écosystème  entrepreneurial  plus  
inclusif  en  soutenant  les  entrepreneurs  issus  de  groupes  sous­représentés.
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•  Nutrien  a  participé  au  Radicle  Growth  Inclusion  Challenge,  ce  qui  fait

Partenariats  pour  un  écosystème  entrepreneurial  inclusif

https://www.nutrien.com/sustainability/strategy/innovation-inclusion


•  De  nouvelles  opportunités  émergent  dans  le  secteur  manufacturier,  mais  le

salariés  et  chômeurs
•  Le  Diversity  Institute  adopte  une  approche  holistique  de  la  diversité  et  de  l'inclusion  dans  les

organisations  et,  sur  la  base  de  cette  approche,  le  Toolkit  propose  un  grand  nombre  de  bonnes  
pratiques  pour  aider  les  fabricants  à  améliorer  leurs  pratiques.

•  Dans  le  même  temps,  il  existe  des  groupes  méritants  d'équité  qui  sont  actuellement  sous­estimés.

•  Le  secteur  manufacturier  du  Canada  a  toujours  été  l'un  des  principaux  moteurs  de  la  prospérité  et
de  la  croissance  économique.
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Conclusion

le  secteur  manufacturier  manque  ces  opportunités  en  raison  de  pénuries  de  main­
d’œuvre  et  d’une  culture  organisationnelle  historiquement  non  inclusive



Droits  d'auteur  ©  Institut  de  la  diversité,  2023

diversitéinstitute@torontomu.ca

@TorontoMetDI

torontomu.ca/diversité

Merci

416­979­5000,  poste  2000  556740

http://torontomu.ca/diversity



