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Méthodologie

Type de sondage En ligne
Durée du sondage 9 min

Critére de sélection Professionnels des ressources humaines

Nombre de

: 140
sondages remplis

Dates des entrevues  Janvier-février 2023

Note : Ce rapport vise a mettre en évidence certaines perspectives tirées de I'enquéte. Des tableaux
de données complets sont fournis dans les rapports de synthése.



Données demographiqgues

Le groupe des répondants du Québec comporte une plus grande proportion d’hommes et de baby boomers; les professionnels des
RH du Québec sont plus enclins a opter pour un modele de travail hybride télétravail/ bureau, et moins nombreux a avoir été
éduqués ou a avoir fait leurs études ailleurs qu’au Canada ou aux Etats-Unis, @ avoir un probléme de santé mentale ou a étre
membres d’une religion faisant 'objet de discrimination.

Sexe Age Role en RH
o o Autorisation/décision 30%
Femme _ 7;(?A’A) 59% 58% finale _ 39% f
Recommandation/ 43%
Homme 17%0 ? participation au... NG 34%
B 24% 27% . o Consultation/ 18%
1% 19% 20% influence les décisions NG 22%
Autre | 2% 11% o
° 3% 3% l l Participation minime B 407/04’
Préfere ne 3% —
pas répondre | 1% 18-27 28-39  40-59 60+ Aucune influence I 12;/;’

Lieu de travall Caractéristiques
Tout le Québec A appris le francais comme 16%
Canada deuxiéme/troisieme+ langue (langue.. I 19%
A été éduqué ou a fait ses études 15%
ailleurs qu'au Canada ou aux Etats-Unis Il 7%
Trouble de santé mentale nuisant au 12%

E 14%

travail/neurodivergence M 6%¥

7%
2S5LGBTQIA+ ™ 7%

Membre d'une religion faisant 'objet de 6%
discrimination | 1‘74
Déficience/handicap physique/mental 5%

évident | 1%
. 55%
A e s I O N 63%

fSigniﬁcativement supérieur par rapport & plus de 2 autres régions Tout le Canada (n = 1328) CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DE| 4
*Significativement inférieur par rapport a plus de 2 autres régions Québec (n = 140)




STRUCTURE DE LA HAUTE DIRECTION :
Diversité au sein de la haute direction

Parmi les professionnels des RH qui ont répondu au sondage au Québec, seulement 18 % décrivent la haute
direction de leur organisation comme étant bien diversifiée; la majorité déclarent que leur haute direction
« agit pour » (31 %) ou « aspire a » (45 %) se diversifier; ces tendances correspondent a celles d’autres
régions canadiennes.

Haute direction

Bien diversifiée — Représentation de
plusieurs des groupes cités ci-dessus

18%

Agit pour se diversifier — Projets officiels
pour accroitre la diversité; représentation
partielle de la diversité

31%

Aspire a se diversifier — Généralement non

0,
diversifiée; tentatives de diversification 45%

Non diversifiée — Généralement non
diversifiée; aucun intérét apparent pour le
changement

6%

5. Comment décririez-vous la haute direction de votre organisation sur le plan de la diversité? CRHA CANADA I ENQUETE SUR LA DEI 5



PERSPECTIVES




PERSPECTIVES :
Québec

Différences en matiere de diversité : Au Québec, les professionnels des RH déclarent des degrés de
diversité au sein de la haute direction semblables a ceux d’autres régions du Canada; néanmoins, les répondants du
Québec sont moins nombreux a déclarer que les membres d’une religion faisant I'objet de discrimination, les
personnes issues de peuples autochtones, les personnes atteintes d’un handicap et les personnes neurodivergentes
sont représentés au sein de la haute direction de leur organisation.

Importance de I’équilibre travail-vie privée . Au Québec, une plus grande importance est accordée a la
flexibilité/la sensibilité aux besoins des employés en matiere d’équilibre travail-vie privée afin de retenir les talents
issus de communautés marginalisées; en conséquence, les employés ont moins tendance a quitter un poste a cause
d’un manque de flexibilité des horaires de travail ou d’un probléme d’équilibre travail-vie privée.

Relations publiques . Au Québec, les professionnels des RH sont conscients du fait que leurs perceptions a
I’égard de la diversité influent sur la réputation d’une entreprise; ils ont moins tendance a dire qu’un engagement
public a accroitre la diversité aux échelons supérieurs susciterait le changement dans leur entreprise; ils affichent aussi
la méme tendance que ceux d’autres régions a citer la réputation de I'entreprise comme un avantage clé des milieux
de travail inclusifs, bien qu’ils soient moins enclins a citer la plupart des autres avantages proposeés.

Réactions plus tempérées . Les professionnels des RH du Québec sont moins enclins a se préoccuper du
manque de diversité au sein de la haute direction de leur organisation, et moins enclins a s’inquiéter de la perte
éventuelle de clients que ce manque pourrait entrainer; ils affichent des taux inférieurs de démotivation due a la
discrimination, sont moins enclins a réagir en cherchant un autre emploi, et sont plus enclins a discuter de la situation
avec des collegues.

CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI 7

7. Diriez-vous que les programmes de diversité de votre organisation sont...



POURQUOI ADOPTER LA DEI?
Premiére partie : Les AVANTAGES d’investir dans la DEI

Parmi les avantages de I’inclusion, les professionnels
Q u e”e eSt |a des RH du Québec citent les suivants :
VALEUR
de la DEI?

En démontrant les avantages

69 % Meilleure culture
d’entreprise

Meilleure réputation de
a , TR ontromisermo,
organisationnels de la DEI, Y I’entreprise/moindre

perception de discrimination
et d’injustice

les professionnels des RH
peuvent prouver qu’elle est

essentielle a une saine Plus d’innovation/de créativité

culture de travail.

o2\ Positionnez I'inclusion comme une compétence de base pour
Q en faire une priorité et la rendre moins vulnérable aux

réductions budgétaires

4. Quels sont les principaux avantages d’un milieu de travail entierement inclusif pour I'organisation? CRHA CANADA I ENQUETE SUR LA DEI 3



POURQUOI ADOPTER LA DEI?
Deuxiéme partie : Les DESAVANTAGES de négliger la DEI

Parmi les risques liés au défaut de tenir compte
Quel estl Ie de la DEI, les professionnels des RH du Québec
COUT citent les suivants :

Risque d’homogénéite -
pensée de groupe

de négliger la DEI?

Les dirigeants pourraient €tre surpris
Perte d’acces aux meilleurs
talents

d’apprendre qu’en négligeant la DEI,

le plus grand risque auquel

I’organisation s’expose n’est pas

’atteinte a sa réputation, mais plutot .
Perte de bons employés

une diminution des compétences de
actuels

base et de 1’acces aux talents.

perte d’acces aux profils de compétences d’employés actuels

Rappelez a la direction que négliger la DEI peut entrainer une
ou potentiels

10. Quels sont les principaux risques auxquels s’expose votre organisation si elle ne tient pas CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI

compte des enjeux de DEI?

9
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MEILLEURES PRATIQUES

Comment mettre en ceuvre une stratégie efficace de DEI

Que”es MESURES |eg AuQuébec, les professionnels des RH des

entreprises plus diversifiées suggerent les mesures

professionnels des  suvantes:

: : Soutien de |la haute
RH devralent_lls direction a I’initiative 86%
conselller a leur
. ~ Pro,grammeg de .fo,rrr:.ation |
entre prlse _ axés sur la diversité, I’inclusion 77%

et les préjugés

LGS pI’Of@SSlOl’lHClS dCS RH (pour les employés et la direction)

d’entreprises bien diversifices estiment

que la DEI commence au sommet; si Embauche de nouveaux

. Al talents issus de diverses o
tous les employé€s ont un réle a jouer, le 70 A)

communauteés

soutien de la direction est essentiel.

S\ Disposer d’un plan de mise en ceuvre de la stratégie de DEI
Q aide les professionnels des RH a aider leurs entreprises

11. Lesquelles des mesures suivantes vous paraissent les plus importantes pour permettre a une organisation de
mettre en ceuvre une stratégie efficace de diversité, équité et inclusion (méme si votre organisation n'agit pas
elle-méme sur ces mesures)?

CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI 10



MEILLEURES PRATIQUES

Concrétiser le changement

Au Queébec, les professionnels des RH des
entreprises moins diversifiées suggerent les

Qu ’ eSt'Ce CI Ui falt mesures suivantes ;
une réelle
DIFFERENCE?

D’apres les professionnels des RH

Embaucher des personnes
issues de la diversité a des
échelons supérieurs

Etablir des objectifs et des
cibles en matiere de

du Quebec, une haute direction _ np
diversité

diversifiée, 1’établissement
d’objectifs et la formation sont des Formation obligatoire sur la
mesures essentielles pour concrétiser 46 % diversité et |la lutte contre le
racisme en vue de produire
un changement systémique

le changement.

La planification est essentielle a la diversité; pour les entreprises
=\ qui aspirent a accroitre la diversité, ’embauche de talents issus de
Q la diversité et I’établissement d’objectifs sont les points de départ

les plus efficaces

12. Lesquelles des mesures suivantes susciteraient le plus probablement un changement au sein votre organisation? CRHA CANADA I ENQUETE SUR LA DEl 11
(Sélectionner tous les choix pertinents qui ne sont pas déja mis en ceuvre au sein de votre organisation.)




MEILLEURES PRATIQUES

Comment signaler un changement reel?

Comment montrer Les professionnels des RH du Quebec évaluent

leurs programmes de DEI : Efficaces/contribuent

q u e IeS Inexistants a promouvoir une

culture de diversité/
diversité au sein de la
gaute direction

Communication

programmes de DEl  ~tiomator

seulement/pas

SO nt d’action réelle
AUTHENTIQUES?

La communication et la formation

ne suffisent pas; la constitution

, , . . . Véritable tentative, mais
d’une équipe de haute direction

Comment se classe votre mhanque d’atcgonlolle
diversifiée montre une reelle ica? changement dans la
, . entreprise: composition de la haute
volonté d’agir pour le changement. direction

Q Parler ne vaut pas grand chose; si la haute direction n’est pas
diversifiee, les autres efforts de I’entreprise pourraient étre
percus comme étant vains ou trompeurs

7. Diriez-vous que les programmes de diversité de votre organisation sont... CRHA CANADA I ENQUETE SUR LA DEI 12




ROLE DE LA DIRECTION :

Imputabilité

Au Quebec, les professionnels des RH
suggerent que la responsabilité de la

QUi eSt DEI incombe aux groupes suivants :
IMPUTABLE
de la DEI?

Alors que la plupart des professionnels

78 (y Haute direction(y compiris le
() . s

chef de la diversité ou un

cadre éqguivalent)

des RH estiment que la responsabilité Service des RH

ultime de la DEI incombe a la haute
direction, nombreux sont ceux qui

voient aussi leur propre service, ainsi Employés/personnel

que d’autres employ¢€s, y jouer un role
essentiel.
La responsabilité est partagée; la haute direction joue un rble
-\ essentiel dans la mise en ceuvre des programmes de DEl,
mais de nombreux professionnels des RH estiment que la
responsabilité s’étend a I’ensemble du personnel
8. Selon vous, qui est imputable de la mise en ceuvre concréte du plan de votre organisation en matiére de CRHA CANADA | ENQUlETE SUR LA DEI 13

diversité, équité et inclusion (DEI)?




FIDELISATION DU PERSONNEL :

Retenir les talents

Hormis les entrevues de départ, les professionnels

La BO N N E des RH du Québec dont les entreprises sont plus
diversifiées suggerent les mesures suivantes :
FACON de

retenir les talents

Dans leurs efforts pour retenir les

Flexibilité et sensibilité aux
besoins des employés en matiere
de conciliation travail-vie privée
(horaires, congés, télétravail)

Promotion interne a la

talents 1ssus de communautés direction

marginalisées, comment se

distinguent la plupart des entreprises Investir dans la formation

et I’'intégration/le
mentorat

plus diversifiées du Québec? Elles

misent sur la promotion et le

mentorat.

—~. Prenez une longueur d’avance; n’attendez pas les entrevues
de départ pour apprendre comment retenir les talents;

inspirez-vous des maintenant de ce que font les experts

14. Lesquelles des mesures suivantes votre organisation prend-elle pour retenir les talents issus de communautés CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI 14
marginalisées?



AVANTAGES DE LA DEI




AVANTAGES DE LA DEI :
Avantages organisationnels

Au Québec comme dans I'ensemble du Canada, presque tous les professionnels des RH citent au moins un

avantage organisationnel découlant d’un milieu de travail entierement inclusif, le principal étant une
meilleure culture de travail.

Avantages

Meilleure culture de travail

69% <« Tout le Canada : 82 %
64%

63%

54% < Toutle Canada: 66 %

53%

42% < Toutle Canada: 64 %

Meilleure réputation de I'entreprise/moindre
perception de discrimination et d'injustice

Plus d'innovation/de créativité

Faire ce qui est juste/étre soi-méme dans le
milieu de travail

Acces aux employés les plus qualifiés
Meilleur moral et fidélité accrue des employés

Meilleure collaboration 37% <« Tout le Canada : 57 %

Meilleure compréhension des clients 30% <« Toutle Canada:52 %

Meilleur processus décisionnel 27% < Toutle Canada: 50 %

22%

Plus de bénéfices/de clients/de succes

Aucun avantage

4. Quels sont les principaux avantages d’un milieu de travail entiérement inclusif pour I'organisation?

CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI

16



AVANTAGES DE LA DEI : Meilleures pratiques

Mesures clés de mise en ceuvre

* Au Québec, presque tous les professionnels des RH citent au moins une mesure essentielle a la mise en ceuvre
d’une stratégie efficace de DEI.

* Les mesures les plus citées comprennent le soutien de la haute direction et la formation structurée axée sur la
DEl; les professionnels des RH du Québec sont plus enclins que ceux d’autres régions a dire qu’ils s’assurent

que la liste des candidats a I'emploi sont plus diversifiées. Mesures clés de mise en ceuvre

Soutien de la haute direction a l'initiative 82%

Programmes structurés de formation/gestion sur la 71%
diversité, l'inclusion et les préjugés inconscients pour.. o

Embauche de nouveaux talents issus de diverses 67%
comunautés o

. Mise sur pied de c,omi.te:sl/gro,upes de 559
...travail/réseaux/groupes d’affinité axés sur la

S’assurer que les candidats a I’emploi s((j)_ient r:clus 50% <« Tout le Canada : 36 %
iversifiés

Créer des opportunités de mentorat/d’alliance 48%

Stratégie de DEI dirigée par un groupe de cadres o
diversifié 45%
S’associer a des initiatives externes de diversification 36%
des talents

Criteres de performance et incitatifs liés a la DEI pour 34%
les cadres

Création d'un poste de spécialiste de la diversité 24%

Choix des fournisseurs en fonction de leur performance 8%
en DEI o

Aucune de ces mesures § 1%

11. Lesquelles des mesures suivantes vous paraissent les plus importantes pour permettre a une organisation de
mettre en ceuvre une stratégie efficace de diversité, équité et inclusion (méme si votre organisation n'agit pas elle-
méme sur ces mesures)?

CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEl

17



AVANTAGES DE LA DEI : Meilleures pratiques

Stratégies pour susciter le changement

* Ladiversité aux échelons supérieurs, par I'embauche ou la promotion, est généralement percue comme un facteur de probabilité
de changement.

* Les professionnels des RH du Québec sont plus enclins que ceux d’autres régions a dire qu’un engagement public a accroitre la
diversité de la part de la haute direction est un facteur de probabilité de changement.

Mesures pour susciter le changement
53%

Etablir des objectifs et des cibles en matiére de o
diversité 48%

Formation obligatoire sur la diversité et sur la lutte
contre le racisme en vue de produire un..

Embaucher des personnes issues de la diversité a

des échelons supérieurs 46% <  ToutleCanada:54 %

Promouvoir des personnes issues de la diversité a
des échelons supérieurs

Mentorat des cadres supérieurs spécifiquement
destiné aux talents issus de la diversité

Stratégies de fidélisation ciblées pour les talents
issus de la diversité

S’engager publiquement a accroitre la diversité aux

o }
échelons supérieurs 26% <« Tout le Canada : 18 %

Objectifs de diversité directement liés a la
rémunération et I’avancement des cadres

23%
Poste de spécialiste de la diversité (minimum de 25%
de temps consacré a la DEI)

Aucune de ces mesures - aucune mesure ne pourrait
susciter un changement dans cette entreprise

12. Lesquelles des mesures suivantes susciteraient le plus probablement un changement au sein votre organisation? CRHA CANADA I ENQUETE SUR LA DEI 18
(Sélectionner tous les choix pertinents qui ne sont pas déja mis en ceuvre au sein de votre organisation.)



AVANTAGES DE LA DElI : ,
Risques percus de ne pas tenir compte de la DEI

*  Une proportion significative de répondants d’entreprises dont la direction est moins diversifiée sont préoccupés par le
manque de diversité; néanmoins au Québec, les degrés de préoccupation sont généralement moindres par rapport a
d’autres régions.

*  Les professionnels des RH du Québec sont moins enclins a se préoccuper du risque de perdre des clients que ceux d’autres

régions.
Degré de préoccupation quant au manque de diversité de la haute direction
Trés Plutot Pas tres Pas du tout
préoccupé préoccupé préoccupé préoccupé
41% 8%
\ )
) 4

Préoccupés : 51 % < Toutle Canada: 68 %

Risques pergus

Risque d’homogénéité - pensée de groupe 73%
Perte d’accés aux meilleurs nouveaux talents

Risque de réputation et gestion de I'image de marque

Perte de bons employés actuels

Risque de surconfiance - perte de créativité 27%
26%

Tout le Canada : 15 %

Se laisser distancer par la concurrence

Perte de clients

Aucun de ces risques; nous pouvons réussir sans tenir compte de la
diversité

9. Dans quelle mesure le manque de diversité au sein de la haute direction de votre organisation vous préoccupe-t-il? CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI 19
10. Quels sont les principaux risques auxquels s’expose votre organisation si elle ne tient pas compte des enjeux de DEI?



ROLE DE LA DIRECTION




ROLE DE LA DIRECTION
Composition de I'organisation

Parmi les répondants d’entreprises dont la haute direction est bien diversifiée ou agit pour se
diversifier, la plupart déclarent que les femmes sont bien représentées au sein de la haute direction.

Les répondants du Québec sont moins enclins a dire que les peuples autochtones, ainsi que d’autres

groupes, sont bien représentés. ) )
Groupes représentés

82%

Femmes en général

Personnes qui parlent plus d'une langue

Personnes qui s’identifient comme racisées, noires et/ou
...personnes de couleur ou d’autres origines ethniques non-

Femmes agées de 55 ans ou plus

Personnes 2SLGBTQIA+

Membres d'une religion faisant I'objet de discrimination 13% < Tout le Canada : 21 %

Personnes issues de peuples autochtones, y compris

0 o 26 9
Premieres Nations, Métis et Inuits 12% < Tout le Canada : 26 %

Personnes en situation de handicap (y compris un handicap

o/ « Tout le Canada : 18 %
non visible ou épisodique) 7% ’

Personnes ayant un probléme de santé mentale qui nuit au

travail/personnes neurodivergentes 6% <« out le Canada : 14 %

6%

Aucun de ces groupes

6. A votre connaissance, lesquels des groupes suivants sont représentés au sein de la haute direction de votre CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI
organisation?

21



RC)LE DE LA DIRECTION :
Etat d’engagement actuel

La plupart des professionnels des RH disent que les programmes de diversité de leur organisation sont
efficaces ou représentent une véritable tentative de changement.

Au Québec, comme dans d’autres régions du Canada, ceux d’entreprises plus diversifiées sont plus enclins

a affirmer que les programmes de diversité de leur organisation représentent au moins une véritable
tentative de changement.

Perception a I’égard des programmes de diversité _ _ .
Efficaces et contribuent a

Inexistants promouvoir une culture de diversité
(notamment diversification aux
échelons de haute direction)
Communication et
formation seulement,
sans action réelle que je
puisse voir

Véritable tentative de
changement, mais manque
d’action, en particulier en ce qui
concerne la composition de la
haute direction

7. Diriez-vous que les programmes de diversité de votre organisation sont.... CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI

22



ROLE DE LA DIRECTION
Imputabilité de la DEI

Au Québec, comme dans d’autres régions, la haute direction est généralement considérée imputable des
programmes de DEI, quel que soit son degré de diversité.

Les répondants du Québec sont moins enclins que ceux des autres régions du Canada a affirmer que les
employés/le personnel sont imputables de la DEI.

Imputabilité de la DEI

Haute direction (y compris le chef de la OO.
diversité ou cadre équivalent)

Service des RH ‘)

Tout le Canada : 49 %
Employés/personnel O @ >

Haute direction
. Plus diversifiée

- O Tout le Québec
Clients () O Moins diversifiée

8. Selon vous, qui est imputable de la mise en ceuvre concréte du plan de votre organisation en matiére de diversit¢, CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI 23
équité et inclusion (DEI)?



RECRUTEMENT




RECRUTEMENT :

Attirer un bassin de candidats diversifié : 5 mesures clés

* Lusage d’un langage inclusif dans les offres d’emploi est la principale mesure mise en ceuvre pour attirer tous les
talents disponibles.

* Au Québec, les répondants sont plus nombreux que ceux d’autres régions a citer 'annonce de postes a pourvoir et
le recrutement par divers canaux/tableaux d’affichage comme mesure de diversification des talents.

Mesures de recrutement
Utiliser un langage inclusif dans les offres

d’emploi OO0 @

Annoncer les postes a pourvoir et recruter Tout le Canada : 49 %
par divers canaux/tableaux d’affichage O S @

Souligner la diversité dans le site de O 5 .
recrutement '

Haute direction

Souligner la diversité dans les descriptions de O o . @ rlus diversifice

postes O Tout le Québec
O Moins diversifiée

Diversité des jurys d’embauche/d’entrevue @ o O

13. Lesquels des moyens suivants votre organisation met-elle en ceuvre pour s’assurer de prendre en compte R ,
I’ensemble des talents disponibles pour un poste (y compris les personnes autochtones, noires et de couleur/les CRHA CANADA I ENQUETE SUR LA DEI 25

femmes/les personnes neurodivergentes/les personnes 2SLGBTQ+)?



RECRUTEMENT :

Retenir les talents issus de communautées marginalisées

Pour retenir les talents issus de communautés marginalisées, les répondants d’entreprises plus diversifiées
au Québec ont beaucoup plus tendance a recommander la promotion interne et I'intégration/le mentorat.

Mesures de fidélisation du personnel
Entrevues de départ pour en comprendre les causes ()
Flexibilité/sensibilité aux besoins des employés en matiére Tout le Canada : 50 %

d’équilibre travail-vie privée (horaires, congés, télétravail) O O .

Investissement dans la formation, surtout pour les employés

débutants O O .

Processus d’intégration et de mentorat/d’alliance CONCU ) O O .
pour aider les employés a se sentir accueillis et valorisés
Promotion interne a la direction m—) O O O
Célébration d’anniversaires/d’étapes marquantes ”

Rémunération concurrentielle équivalente aux autres offres

Célébration d’événements culturels (p. ex., Mois de I'histoire

des Noirs, Mois du patrimoine asiatique, Journée vérité et Tout le Canada : 56 %
réconciliation, Mois de la Fierté, etc.) O O .
Renvoi des employés qui nuisent a la politique de R
diversité (quels que soient leur échelon ou leur valeur pour O O . Haute direction

.)O Tout le Canada : 28 % O Tout le Québec

Rencontres hebdomadaires/mensuelles/trimestrielles avec les O Moins diversifice

supérieurs

H H H _ ivr lagc +alantc icciic Aa ~rAammiiinanitAc 2 Z
14. Lesquelles des mesures suivantes votre organisation prend-elle pour retenir les talents issus de communautés CRHA CANADA I ENQUETE SUR LA DEI 26

marginalisées?



FIDELISATION DU PERSONNEL :

Causes de départ

Un manque d’opportunités d’avancement est la cause principale de la perte évitable d’employés, quel
que soit le degré de diversité de la haute direction; les répondants du Québec sont moins enclins a citer

une cause de départ évitable.
Causes de départ évitables

Mangque d’opportunités d’avancement

Problémes de santé mentale causés par la charge de travail
ou stress lié aux défis professionnels

Flexibilité horaire insuffisante/problémes de conciliation
travail-vie privée

Désir de continuer de travailler a domicile, alors que
I’organisation exige le retour aux bureaux

Augmentation de la charge de travail sans compensation
salariale

Absence de mentorat

Manque de diversité et inclusion en milieu de
travail/sentiment de ne pas étre bien accueilli ni
valorisé

Manque de leadership et d’initiatives en diversité et
inclusion

@ O

O@

@ o O

Tout le Canada : 39 %

. 0,
.O O Tout le Canada : 34 %

Haute direction

O . Plus diversifiée
O Tout le Québec
O Moins diversifiée

15. A votre connaissance, des employés ont-ils quitté votre organisation pour I'une des raisons suivantes au cours

des 12 derniers mois?
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CULTURE D’ENTREPRISE : Motivation
Discrimination en milieu de travall

Fréquence des sentiments de démotivation - Les professionnels des RH du

Souvent Québec ont moins tendance a se
Toujours|  Parfois Rarement Jamais sentir moins motivés au travail a
cause de la discrimination.
1%42%  25% 28% 44% * |Is sont aussi moins enclins a
\ J A dire que la discrimination les
M Tout le Canada : 31 % incite a passer du temps a

H ic 0,
Au moins parfois : 28 % chercher un autre emploi.

Réactions aux sentiments de démotivation

Je ne fonctionne pas a mon meilleur niveau de performance _ 59%
Je me sens moins concerné par le succés de I'organisation _ 44%
Je réfléchis activement a des facons de remédier a la _ 41%
. . . . (o]
situation au lieu de me concentrer sur mon travail
. . . . % < Toutle Canada: 28 %
Je discute de la situation avec des collegues _ 38% ’

Je pesse du temps a chercher un autre emploi - 10% < Tout le Canada : 34 %

Jenvisage de quitter la profession - 10%

16. A quelle fréquence vous arrive-t-il de vous sentir personnellement moins motivé au travail en raison de systémes

de discrimination institutionnelle, interpersonnelle ou structurelle, ou de préjugés intériorisés? ~ )

17. Quand vous &tes moins motivé au travail en raison de pratiques ou de politiques discriminatoires, comment cela CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI 29
se manifeste-t-il?



CULTURE D’ENTREPRISE : Motivation
Influence des efforts de DEI sur les sentiments

* La plupart des professionnels des RH auraient des sentiments plus positifs ou légerement plus positifs a I'égard
de leur travail si leur entreprise faisait d’importants efforts pour accroitre la DEI.

Influence des efforts de I’entreprise pour accroitre la DEI sur les sentiments a son égard

Moins diversifiées Plus diversifiées

m Plus positifs m Plus positifs

m Légerement plus m Légerement plus

positifs positifs
Aucune Aucune
influence influence
Négatifs Négatifs

20. A propos de votre réponse ci-dessus, comment des efforts importants de votre entreprise pour accroitre la
diversité, I'équité et I'inclusion pourraient-ils influer sur vos sentiments?
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CULTURE D’ENTREPRISE
Retenir les employés essentiels

* Au Québec, les professionnels des RH d’entreprises plus diversifiées sont plus enclins a étre d’accord avec
I'affirmation selon laquelle les employés essentiels ont tendance a rester au service de l'organisation.

Les employés essentiels ont-ils tendance a rester au service de 'organisation?

Tout a fait Plutot Plutbt en Pas du tout
d’accord d’accord désaccord d’accord
Moins
diversifiées 43% 37% 19% 1%
N J
Y

D’accord : 80 %

Tout a fait Plutot Plutbten Pas du tout
d’accord d’accord désaccord d’accord
Plus
. e 39% 49% 10% 2%
diversifiées
N )
Y

D’accord : 88 %

18. Les employés essentiels ont tendance a rester au service de |'organisation. Veuillez évaluer les affirmations

suivantes concernant votre organisation : CRHA CANADA | ENQUETE SUR LA DEI 31
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YAO Edit : added "s" to "diversifiée"
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