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Cette enquéte a éteé initialement déeveloppé par un membre du projet de renforcement

des capacités du secteur national en analyse comparative entre les sexes Plus (ACS Plus),
travaillant au sein de la Manitoba Association of Newcomer Serving Organizations (MANSO),
et a été amelioré avec I'aide de Natalie Bell, de Natalie Bell Consulting inc.
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LIGNES
DIRECTRICES DE
L’ENQUETE SUR
LADIVERSITEET
L’INCLUSION DU
PERSONNEL

Ce document est destine a servir de guide adaptable a plusieurs contextes organisationnels. Son
but est de proposer des étapes initiales, des objectifs généraux et des approches pour identifier et
mesurer la diversite, I'’équité et l'inclusion et I'appartenance au sein des équipes des organismes
d’aide a I'établissement. Ce guide est destiné aux organismes qui souhaitent se préparer a
entreprendre un processus au sein de leurs equipes et servir de guide pour réfléchir et adapter ce
qui est pertinent et approprié a leur contexte local et organisationnel.



Cette enquéte a pour but de donner

un apercu global de la composition du
personnel d’'un organisme. Les organismes
peuvent avoir une idée precise des
identités et besoins divers de leurs

eéquipes en entreprenant cette enquéte
d’autoidentification. Ce processus aidera a
etablir une référence et a revoir de fond en
comble les politiques et procédures.

Cette enquéte pourrait mettre en exergue
des secteurs démographiques pour de
futurs efforts de recrutement, en ciblant
les groupes sous représentés dans la

BUT DE
LENQUETE

composition du personnel. L’'organisme

peut se focaliser stratégiquement sur la
promotion de l'inclusivité en identifiant les
lacunes et les obstacles potentiels.

Faisant partie intégrante d'un processus
interne de renforcement de capacités en
ACS Plus, cette enquéte vise a fournir un
apercu de la composition actuelle et a servir
d’outil dynamique pour suivre et mesurer
les changements positifs en matiere de
diversite et d’equité au sein d’'un organisme
au fil du temps.



Cette approche souligne I'engagement du secteur a s'améliorer constamment et s’aligne

avec le but de promouvoir un environnement de travail inclusif et représentatif. Apres
collection et analyse des données, voici comment celles-ci peuvent étre utilisées :

PRATIQUES DE
RECRUTEMENT

Sil’enquéte révele I'existence de
deésequilibres (par exemple, un nombre
elevé de femmes hétérosexuelles mais une
faible représentation des personnes de
genre divers), I'organisme pourrait revoir
et ajuster ses stratégies de recrutement
afin d’attirer un bassin plus large de
candidats. Ceci peut inclure des efforts
de diffusion spécifiques pour les groupes
sous representes, réviser les descriptions
de postes pour un langage inclusif, et
former les gestionnaires en recrutement
sur les préjugés inconscients.

CULTURE DU LIEU
DE TRAVAIL

Comprendre la composition
déemographique permet de fagonner une
culture du lieu de travail qui respecte et
célebre la diversité. Par exemple, s’ily a un
manque d’employés de diverses identites
et expressions de genre, I'organisme
pourrait implementer ou renforcer les
politiques d’inclusion de genres, fournir une
formation sur I'identite et I'expression de
genre, ou créer des groupes de ressources
pour les employes qui soutiennent les
communautés sous-representees.

DEVELOPPEMENT
PROFESSIONNEL

Les données démographiques peuvent
aussi renseigner les opportunités de
développement professionnel ciblées.
Par exemple, s’il y a un groupe plus
grand d’employés d’origines ethniques
diversifiées, I'organisme peut elaborer
des programmes de leadership

ou d’opportunités de mentorat
culturellement adaptés ou qui remédient
aux defis specifiques auxquels ces
groupes font face.

AJUSTEMENT
DE POLITIQUE

Les politiques peuvent étre révisées pour
soutenir les divers besoins au mieux. Par
exemple, sil’'enquéte révéle un groupe
majoritaire qui pourrait éclipser des
experiences minoritaires, 'organisme
peut introduire ou réviser des politiques
pour garantir que toutes les voix sont
entendues et respectées, tels que des
avantages plus inclusifs, des conditions de
travail flexibles, ou des politiques de lutte
contre la discrimination.



POINTS A CONSIDERER
POUR UNE REFLEXION
PLUS POUSSEE

LE SONDAGE PEUT-IL IDENTIFIER LES DYNAMIQUES DE POUVOIR
ET DE PRIVILEGE AU SEIN DE LORGANISME ET CONTRIBUER A
EQUILIBRER LES REGLES DU JEU ?

——————————————————————————————————————————————————————————

ECRIVEZ VOS PENSEES

__________________________________________________________

COMMENT LE SONDAGE PEUT-IL PREVENIR DE SURCHARGER LE
PERSONNEL AVEC DES IDENTITES INTERSECTIONNELLES UNIQUES
ET EVITER LA SYMBOLISATION ?

——————————————————————————————————————————————————————————

ECRIVEZ VOS PENSEES

__________________________________________________________



SECTIONS/SECTEURS/
THEMES DEMOGRAPHIQUES
A MESURER

Ci-dessous sont les sections démographiques a mesurer. La liste ci-dessous peut étre allongée
et modifiée en ajoutant et supprimant des catégories selon ce qui conviendrait au contexte des
organismes élaborant une enquéte du personnel.

IDENTITE
DE GENRE ORIENTATION

SEXUELLE

LIEU DE
NAISSANCE

STATUT
~ soclo-
ECONOMIQUE

Compte tenu de divers aspects tels que I'intersectionnalite, I'accessibilité, les besoins et

préférences en communication, la neurodiversite et le statut migratoire, il est primordial de mesurer
I'appartenance en ayant une compréhension nuancée de ses diverses implications pour les individus.
Reconnaitre la nature multidimensionnelle de ces facteurs garantit une approche globale et inclusive
lors de I'évaluation du sens d'appartenance au sein d’'un organisme.
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CONSIDERATIONS ADDITIONNELLES

L’enquéte peut étre I'occasion de revoir les besoins annuels du personnel et d’éclairer les processus
décisionnels, notamment la révision de politiques et I'élaboration de programmes. Les facteurs
externes influencant les réponses, tels que les changements saisonniers et les périodes de fortes
charges de travail, devraient étre pris en considération lors de la détermination du moment et de la

portée de I'enquéte.

Il est essentiel d’informer le personnel que s’il décide de participer a I'enquéte, il sera encouragée
a le faire durant les heures de travail, et que le temps nécessaire pour repondre a I'enquéte sera

consideré comme du temps travaillé.

Ces lignes directrices d’enquéte sont destinées a étre utilisées par des organismes de toutes
ampleurs. Il doit étre rempli individuellement et doit rester confidentiel.

CONFIDENTIALITE ET SECURITE

La réponses individuelles de I'enquéte doivent

étre anonymes afin de respecter Ia vie privée et la
sécurité des personnes concernées. Réfléchissez
attentivement a qui aura acces a ces informations,
comment seront-elles stockées, et quand seront-
elles détruites (référez-vous au document sur
comment travailler avec les données du personnel,
pour plus d'information).

Les organismes sont encouragés a partager des
réponses sommaires avec le personnel. Partager les
résultats avec le personnel favorise la transparence
et la responsabilité et prévient les stéréotypes.

L'équipe du personnel doit comprendre comment
la collecte de données de I'enquéte interne sera
liee aux actions futures organisationnelles. Il est
vital de s'engager avec le personnel et d’étre
transparent quant aux personnes qui peuvent
consulter les données brutes de I'enquéte et aux
mesures qui seraient prises pour protéger leur
securité et leur vie privée. En s’engageant dans ce
processus, I'organisme sera en mesure d’identifier
les inquiétudes du personnel et de prévoir des
recommandations ou des suggestions sur la maniére
d'y remédier.

Il est recommandeé d’ajouter un lien vers des
programmes d’aide aux employés ou a des

ressources gratuites en matiéere de santé mentale
au cas ou certains éléments de I'enquéte
déclencheraient des réactions chez le personnel.
Assurez-vous d’offrir un soutien supplémentaire en
cas de besoin.

Pour aider les organismes a entamer ce processus,
nous avons cree une enquéte type qui peut étre
adapte en fonction des besoins de I'organisme et du
contexte. Le document d’enquéte type contient un
glossaire de termes ; il est recommande d’incorporer
ces définitions dans I'enquéte. Il est préférable que
les définitions apparaissent au fur et 3 mesure que
les mots contenus dans le glossaire apparaissent
dans les questions d’enquéte. Cette option est
recommandée au lieu de fournir un lien séparé, mais
sicela n’est pas possible, assurez-vous que le lien
vers le glossaire se trouve au début de I'enquéte.

Les organismes devraient utiliser un logiciel
spécialisé dans I'analyse d’enquéte en ligne
(comme SurveyMonkey, Qualtrics). Pour obtenir un
apercu global, il est essentiel de penser a utiliser des
outils permettant une segmentation démographique
et une analyse de tendance. De plus, ces outils
permettent plus de confidentialité et ont des
caracteristiques permettant de rendre les enquétes
anonymes et de protéger |a vie privée du personnel.



EI'ESULTATSAPOTENTIELS
DE L’'ENQUETE

~_~> Evaluer les connaissances organisationnelles des
identités intersectionnelles du personnel et des
membres de I'équipe afin d’éviter les suppositions.

~_ > Evaluer .si les politiques de I'organisme s‘alignent
avec la diversité des employés et mesurer les
perceptions d’inclusion et d’appartenance.

~2_~> Evaluer si le personnel de I'organisme et sa
direction reflétent les communautés desservies et
explorent la culture et le climat du lieu de travail.




ETAPES
SUIVANTES

COMMENT LANCER L'ENQUETE EN 4 SEMAINES ?

La section suivante contient des étapes suggérees que votre organisme devrait prendre en considération
avant de distribuer I'enquéte a toute I'équipe du personnel.

* Quatre semaines avant de lancer I'enquéte, vous expliquez comment les données collectées

assurez-vous de I'annoncer a toute I'equipe en seront traitées et utiliseées.

mentionnant ses objectifs et ses fins, comment il
pourrait améliorer 'organisme et I'environnement
de travail, et les étapes prévues pour garantir la
confidentialité du personnel.

» Une a deux semaines avant de lancer I'enquéte,
communiquez avec les superviseurs, notamment
en faisant suivi individuel avec les membres
du personnel concernant des questions

» Deux ou trois semaines avant le lancement, additionnelles ou leurs inquiétudes quant au but

assurez-vous qu’une conversation entre petits de I'enquéte et son lancement.

groupes d’employeés ait lieu, soit des département
ou des équipes qui travaillent habituellement
ensemble. Ceci servira a discuter des objectifs et
finalité de I'enquéte, a recueillir des commentaires
generaux sur le processus et répondre aux

* Une semaine avant I'enquéte, envoyez une
communication a tout le personnel rappelant le
but de I'enquéte et comment les données seront
traitées et clarifiant le fait que c’est une activité
facultative.

questions du personnel. Soyez explicite lorsque

({0

TRAITEMENT DES RESULTATS DE L'ENQUETE DU PERSONNEL

Lorsque vous recevez les résultats de I'enquéte, il est important de prendre en
consideration ce qui suit :

Apres avoir revu les résultats de 'enquéte, explorez la question suivante : comment ces
résultats pourraient étre utilisés pour améliorer les processus et procédures internes ?

Préparez un plan pour rendre compte des résultats au personnel et profiter de I'occasion
pour VoUs en servir comme meécanisme de responsabilisation.

Creez consciemment I'espace nécessaire a cette conversation, en allant a la rencontre
du personnella ou il se trouve, et en élaborant un plan.

Veuillez consulter le document sur le traitement des données du personnel pour
renforcer votre plan pour traiter les résultats. En plus de cela, I'outil d’évaluation de
politiques de I’ACS Plus devrait étre pris en considération comme outil complémentaire
pour soutenir le changement de politique interne.
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GLOSSAIRE
DES TERMES

ACCESSIBILITE

L'accessibilite est la combinaison d’aspects qui affectent Ia capacite
d'une personne a fonctionner dans un environnement et a y avoir
acces facilement'.

AGISME

L'agisme désigne les stéréotypes (notre fagcon de penser), préjuges
(notre facon de ressentir) et la discrimination (notre fagon d’agir)
envers les autres ou envers soi-méme en se basant sur I'age?.

AIMANT LES
PERSONNES DU
MEME GENRE

Un terme que certains préferent utiliser au lieu de lesbienne, gai.e ou
bisexuel.le pour exprimer I'attirance et I'amour pour les personnes du
méme genre3.

AROMANTIQUE

Se dit d'une personne quin’a pas ou peu d’attirance vers les autres et/
ou qui a peu d’intérét pour les relations/comportements romantiques®.

ASEXUEL.LE

Se dit d’'une personne qui n‘a pas d’attirance sexuelle envers des
personnes de tous genres.

BISEXUEL.LE

Se dit d’'une personne qui est attirée par des gens de plus d’'un genre.

CAPACITISME

Le capacitisme désigne les préjuges et actions discriminatoires

basées sur les differences dans la capacite physiques, mentale et
ou/émotionnelle, émanant habituellement de personnes valides
physiquement et mentalement envers les personnes atteintes de
maladies, de handicaps ou ayant des compétences moins développées®.



CISGENRE Se dit d’'une personne dont I'identité de genre s’aligne avec son
sexe de naissance.
CULTURE La culture organisationnelle est I'ensemble de valeurs, croyances,

ORGANISATIONNELLE

attitudes et pratiques communes qui faconnent la facon dont les
gens se comportent et interagissent au sein d’'un organisme. C’est la
« personnalité » d’une entreprise qui englobe tout, allant de la facon
de communiquer des employés aux regles non écrites sur la maniere
dont le travail est effectué. Cette culture influence Ia facon dont

les décisions sont prises, la facon dont les employés sont traites et
comment I'organisme se présente au monde exterieur.

DEUX-ESPRITS

Une identité de genre culturellement spécifique. Les personnes 2E
jouent unréle intégral dans les communautés autochtones. Nous
placons 2S au debut de I'acronyme afin de reconnaitre que les
peuples autochtones ont été les premiers a batir des communautés
diversifiées sur le plan du genre au Canada.

DISCRIMINATION La discrimination est une action ou une décision qui défavorise une
personne ou un groupe pour des raison telles que la race, I'age, le
handicap, le genre, etc®.

EGALITE L'égalité des sexes référe a I'égalité des droits, responsabilités et

DES SEXES opportunités pour les femmes, hommes et personnes non-binaires.

L'egalite refere a I'état d’étre egal tandis que I'équite réfere a I'état
d’'étre juste, impartial ou équitable. Par contre, I'égalité d'opportunite
seule ne garantit pas des résultats égales pour les femmes, hommes
et personnes non-binaires.

EN RECHERCHE
OU PAS SUR.E

Se dit d’'une personne qui n’est pas sUre et/ou qui explore son identité
de genre et/ou son orientation sexuelle.



EQUITE

L'équité est |Ia justice et I'impartialité obtenue grace a I’évaluation
systématique des disparités en termes d’opportunités, de résultats
et de représentation, et par la remédiation a ces disparités par des
actions ciblées.

EQUITE
DES GENRES

L’equité des genres désigne I'égalité des droits, responsabilités et
opportunités entre les femmes, les hommes et les personnes non
binaires. L'egalite désigne le fait d’étre egal, tandis que I'équité désigne
le fait d’étre juste, equitable et impartial. Cependant, I'égalité des
opportunités ne garantit pas en soi I'égalité des resultats pour les
femmes, hommes et personnes non binaires.

EXPERIENCE
VECUE’

Une forme importante d’expertise qui reconnait que les personnes
ayant des expériences de vie liées a I'identité sociale ont une
connaissance plus approfondie de ses forces, defis et opportunités. Les
expériences de vie combinées a une expertise professionnelle peuvent
étre bénéfiques pour les sociétés et les communautes lorsqu’elles
eclairent la conception, la programmation et les décisions politiques.

EXPRESSION
DE GENRE

L’expression du genre désigne les différentes facons dont les gens
choisissent d’exprimer leur identité de genre. Par exemple, les
vétements, la voix, les cheveux, le maquillage, etc. I'expression de
genre d'une personne peut ne pas s'aligner avec les attentes sociétales
en matiere de genre. Elle n‘est donc pas une indication fiable de
I'identite de genre d’une personne.

FLUIDE

Se dit d'une personne qui ne s’identifie pas au binarisme de genre et
qui evolue entre les genres et des steréotypes de genre.

GAL.E

Se dit de quelqu’un attiré par des personnes du méme sexe. Peut
aussi désigner généralement les personnes qui ne sont pas cisgenres
ou hétérosexuelles®.



GENRE

Lesréles, comportements, expressions et identités socialement
construits des filles, femmes, garcons, hommes et des personnes

a genre divers. Il influence la facon dont les gens se percoivent et
percoivent les autres, comment ils agissent et interagissent, la
distribution du pouvoir et des ressources dans une société, ainsi que
les conséquences sociales, economiques et sanitaires des individus.

HANDICAP

Toute deficience physique, mentale, intellectuelle, cognitive,
d’apprentissage, de communication ou sensorielle - ou limitation
fonctionnelle-, permanente, temporaire ou épisodique, evidente ou
non, qui, en interaction avec obstacle, empéche une personne de
participer pleinement et sur un pied d’égalité a la societe.

HETERO
(HETEROSEXUEL.LE)

Se dit d’'une personne qui a une attirance sexuelle, romantique ou
emotionnelle pour une personne du sexe ou du genre oppose.

HOMOPHOBIE

Sentiments de haine, de peur, et /ou de dédain envers les personnes
non hétérosexuelles®.

IDENTITE
DE GENRE

Le genre est la facon dont les gens se percoivent par rapport a leur
sexe. L'identité de genre n’est pas restreinte au binarisme (fille/
femme, garcon/homme) et n’est pas non plus statique, elle existe
d’une maniere continue et peut changer au fil du temps. Il existe
diverses facons dont les individus et groupes comprennent, vivent
et expriment leur genre a travers les réles qu’ils endossent, ce
qu’on attend d’eux, leurs relations avec les autres et les maniéres
complexes dont le genre est institutionnalisé dans la sociéte.

INTERSECTIONNALITE
(DEFINITION DE FEGC)

Une approche théorique qui reconnait que nos vies sont fagonnées
par des facteurs d’identité multiples, qui se chevauchent ou se
croisent (p. ex., larace, la classe, le sexe), ce qui donne lieu a des
expériences vécues uniques et complexes qui ont une incidence sur
la fagcon dont nous vivons les politiques, les programmes et les lois
du gouvernement fédéral. L'aggravation de la discrimination fondée
sur les facteurs identitaires peut donner lieu a des obstacles pour
certains ou a des possibilités pour d’autres.



INTERSECTIONNALITE L'intersectionnalité est une métaphore qui permet de comprendre
comment les multiples formes d’inéqgalité ou de désavantage se
combinent parfois elles-mémes et créent des obstacles qui ne sont
souvent pas compris dans les modes de pensée conventionnels.

LESBIENNE Se dit d'une femme attirée par les femmes.

NON-BINAIRE

Se dit d'une personne dont I'identité de genre ne correspond pas aux
genres binaires de I'homme et de la femme.

NON-CONFORMITE

Se dit d'une personne dont I'identité de genre et/ou I'expression

DE GENRE de genre dépasse, résiste fortement, et/ou ne se conforme pas
aux attentes culturelles ou sociales actuelles en matiere de genre,
notamment concernant le genre masculin ou féminin'™.

OPPRESSION L'utilisation injuste du pouvoir pour priver d’autonomie,
marginaliser, reduire au silence ou subordonner de toute autre
maniere des groupes ou des categories spécifiques, souvent dans le
but de renforcer le pouvoir et/ou de privilégier les oppresseurs.

ORIENTATION Terme utilisé pour décrire I'attirance émotionnelle, romantique ou

SEXUELLE sexuelle d’'une personne.

PANSEXUEL/LE Se dit d'une personne qui est attirée sexuellement,
émotionnellement, physiquement et/ou spirituellement par des
personnes de toutes les identités et expressions de genre.

QUEER Historiquement une insulte, puis revendique par les personnes qui ne

s’'identifient pas comme cisgenre et/ou hétérosexuelles.



RACISME C'estuneidéologie et un systeme de croyances dans lequel des attributs
distinctifs sont évalués en fonction d’idées de supériorite et d’infériorité
inhérentes. Il s'agit de I'acte par lequel un groupe d’individus exerce un
pouvoir sur un autre groupe en fonction de la couleur de la peau, surla
base d'un ensemble d’actions, de suppositions erronées et de croyances
implicites ou explicites. Le racisme se manifeste dans les structures
organisationnelles et institutionnelles, les programmes et les attitudes,
pensées ou comportements individuels.

SEXE Indique un ensemble d’attributs biologiques. Il est en premier lieu
associe a des caractéristiques physiques et physiologiques dont
les chromosomes, I'expression des génes, les taux d’hormones et
leurs fonctions, et I'anatomie reproductive/sexuelle. Le sexe est
habituellement catégorisé comme féminin ou masculin, mais il existe
des variations dans les attributs biologiques qui composent le sexe et
dans la maniere dont ces attributs sont exprimes.

SEXISME Discrimination et préjugés envers une personne d’un sexe donné.

TRANSPHOBIE Sentiment de haine, de peur ou de "dédain envers les personnes
transgenres.

TRANSGENRE Se dit d'une personne dont I'identité de genre et/ou les caractéristiques

biologiques different du sexe qui lui a été assigne a la naissance.
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