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Message ala communauté

Cheéres et chers collégues, partenaires et membres de lacommunauté de I'Ecole
nationale d'administration publique,

Je suis tres heureux de vous presenter un document d'une grande importance, qui
reflete les valeurs et la vision de notre institution : le Plan d'action institutionnel en
matiére d'équite, de diversité et d'inclusion (EDI) de 'ENAP 2023-2026.

Ce plan d'action n'est pas simplement le fruit d'une demarche recente, mais découle
d'un engagement profond et durable envers I'equite, la diversite et I'inclusion qui
anime notre institution. En 2021, une démarche formelle a été entamee pour mieux
donner corps a ces principes au sein de notre institution. Le coup d’envoi de cet
effort a ete donne par 'embauche d'une conseillere en equite, diversite et inclusion,
I'approbation par le comité de direction de la creation d'un comite institutionnel EDI,
ainsi que le lancement de consultations et d'une collecte et d'une analyse de
donnees pertinentes. Toutefois, ces actions ne font que renforcer notre
engagement continu envers ces principes fondamentaux.

Notre souci et nos engagements sont clairs : nous aspirons a creer un milieu
d'etudes, de recherche et de travail qui soit veritablement equitable, diversifie et
inclusif pour toutes et pour tous. En adhérant a la charte Dimensions en 2021, nous
nous engagions a contribuer & un changement profond de culture au sein de
I'ecosysteme de larecherche, en travaillant a eliminer les obstacles systemiques
auxquels se heurtent de nombreux groupes en quéte d'equite, notamment les
femmes, les personnes handicapees, les personnes autochtones, les minorités
visibles, les minorités ethniques et les personnes des communautes LGBTQ2+.

Ce plan d'action est le resultat de réflexions approfondies, de nombreux echanges et
rencontres, ainsi que des besoins et des experiences vecues et partagees par
plusieurs d'entre vous. Il s'appuie egalement sur les enseignements de la littérature
qui met en lumiere les defis systemiques auxquels sont confrontés ces groupes. De
plus, ilintegre des pratiques exemplaires reconnues pour favoriser des milieux plus
inclusifs.

Nous sommes fieres et fiers de la volonte de notre institution de mettre en pratique
ces principes au quotidien, a tous les niveaux de notre organisation et dans chacun
des volets de notre mission. Ce plan n‘est pas une fin en soi, mais un outil puissant et
un levier qui favorisera une representation equitable de différents groupes en quéte
d'equite et d'inclusion et une pleine participation de chacune et chacun.
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Nous esperons que ce plan d'action interpelle chaque personne de la communaute
énapienne, qu'elle fasse partie du personnel, de la communaute etudiante ou de nos
collaborateurs et collaboratrices. Ensemble, nous pouvons transformer ces
engagements en actions concretes et creer un environnement ou chaque personne
se sent acceptée, soutenue et encouragéee a réaliser son plein potentiel.

Ce plan n'est que le début de notre voyage vers une institution plus inclusive et
equitable. Merci de vous joindre a nous pour ce travail essentiel.

Cordialement,

Hugo Cyr, directeur genéral
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1. Contexte et engagement de ’ENAP

L’ENAP reconnait que certains groupes rencontrent encore des obstacles
systemiques dans le domaine de I'emploi, des etudes ou de la recherche, notamment
les femmes, les personnes handicapees, les personnes autochtones, les personnes
issues des minorites visibles et des minorites ethniques et les personnes issues de la
diversité sexuelle et de genre (communautés LGBTQ2+). Certains de ces groupes
sont d'ailleurs vises par différentes initiatives visant a redresser les écarts de
representations des personnes issues de ces groupes, a lutter contre les
discriminations de toute sorte et a garantir un acces equitable aux opportunites et
ressources : on pense particulierement au niveau provincial a la Loi sur 'acces a
I'egalite en emploi (LAEE) et aux programmes d’acces a I'égalite en emploi (PAEE) qui
en decoulent et au niveau fedeéral, aux plans d’action et aux différents engagements
du Programme des chaires de recherche du Canada (PCRC) en matiére d’équité, de
diversite et d’inclusion en recherche et formation en recherche.

L’ENAP reconnait egalement que la societe quebecoise et le milieu universitaire se
diversifient et qu'il est nécessaire de reconnaitre et de valoriser cette diversite.
L’Ecole est fermement engagée & poursuivre son travail afin de rendre son milieu
d’etudes, de travail et de recherche plus equitable et plus inclusif de toutes et tous,
ou chaque personne peut étre reconnue & sa juste valeur et developper son plein
potentiel.

En ce sens et afin de donner suite & certains engagements pris par 'Ecole en matiére
d'équite, de diversité et d'inclusion (EDI)' et de contribuer aux efforts qu'entreprend
I'ensemble du milieu universitaire a cet egard, 'ENAP a fait une demande de
subvention aupres du Secretariat des programmes interorganismes en mai 2020 afin
de repondre expressement aux exigences du PCRC en cette matiere d’EDI. C’est ainsi
que la subvention a servi a 'embauche d’une conseillere EDI et a la réalisation d'une
collecte de donnees pour effectuer une analyse EDI, constituer un comite
institutionnel EDI et développer un plan d’action EDI pour 'ENAP.

De maniere generale, 'lENAP s’est engagee a integrer les grands principes d’équite,
de diversité et d’'inclusion (EDI) dans sa culture, ses politiques et ses pratiques en
considerant notamment les conclusions de I'analyse de la collecte de données et les
objectifs énonces de ce plan d’action EDI dans ses prochains plan strategique et plan

'Voir la Déclaration d’engagement de 'ENAP envers I'équité, la diversité et l'inclusion, aussi disponible

en Annexe |


https://enap.ca/a-propos/enap/equite-diversite-inclusion#declaration-d-engagement-de-l-enap
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de développement de larecherche. Egalement, elle s'engage & poursuivre ses efforts
afin d’offrir a 'ensemble de sa communaute un milieu d’etudes et de travail
respectueux et exempt de toute forme de discrimination, de harcelement ou de

violence.
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2. Objectifs et portée du plan d’action

Le plan d’action institutionnel en matiére d’equite, de diversite et d'inclusion de
I'ENAP :

e aetedéveloppe en proposant des actions s’appuyant sur les pratiques
exemplaires en matiere d’EDI dans le milieu universitaire et le milieu de la
recherche;

e seveutle cadre de réference pour assurer une concertation et une conérence
dans les actions de I'Ecole en matiére d’EDI;

e doit permettre al'ensemble de la communauté de 'ENAP d’évoluer dans un milieu
equitable, diversifie et inclusif, permettant particulierement la représentativite,
I'inclusion et la pleine participation des personnes issues des groupes designes
(tant au provincial qu’au fédéral).

De portee institutionnelle, ce plan permettra notamment de poursuivre la mise en
ceuvre d’actions qui visent a repondre aux exigences :

e DuProgramme des Chaires de recherche du Canada (PCRC)?, visant a remédier a
la sous-représentation des groupes désignés (4) * dans I'attribution de ses
chaires de recherche du Canada (CRC), soit les femmes et personnes de
minorités de genre, les personnes en situation de handicap, les personnes
autochtones et les personnes racisees, et de faire de la recherche un
environnement equitable, diversifié et inclusif;

o DelaLoisurl'accés al'égalité en emploi (LAEE)* visant & corriger la situation des

2 A noter que dans la prochaine année, 'ENAP aura I'obligation de réaliser un plan d’action EDI
specifiquement pour répondre aux exigences du Programme des Chaires de recherche du Canada
(PCRC), et ce, en vertu des nouvelles exigences diffusées a I'hiver 2023 informant que dorénavant, les
établissements de moins de 5 chaires auront également a soumettre un tel plan (ce qui n'était pas le cas
lorsque I'exercice de développement un plan d’action EDI institutionnel pour 'ENAP a débuté en 2021).
En ce sens, le présent plan a permis une analyse « préliminaire » de I'environnement de recherche et
planifie donc un minimum d’actions relatives a certaines exigences du PCRC et au milieu de la recherche.
Neanmoins, c’est une fois les nouvelles exigences du PCRC connues que 'ENAP réalisera, le cas
échéant, une analyse plus exhaustive de son milieu et de ses pratiques et planifiera des actions
additionnelles pour y répondre.

3 Foire aux questions sur les exigences et les pratiques en matiére d’equite, de diversite et d’inclusion du
Programme (chairs-chaires.gc.ca)

4Loisurl'acceés a l'egalité en emploi| CDPDJ



https://www.chairs-chaires.gc.ca/program-programme/equity-equite/faqs-questions_frequentes-fra.aspx
https://www.chairs-chaires.gc.ca/program-programme/equity-equite/faqs-questions_frequentes-fra.aspx
https://www.cdpdj.qc.ca/fr/vos-droits/lois-qui-protegent-vos-droits/LAEE
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personnes faisant partie de certains groupes (5) victimes de discrimination en
emploi, soit les femmes, les personnes handicapees, les personnes autochtones,
les personnes issues des minorités visibles et des minorités ethniques, et du
Programme d’accés a I'égalité en emploi (PAEE), visant & obtenir une
representation equitable des membres de ces groupes au sein du personnel de
"ENAP.

Ce plan contribuera egalement a repondre a differents engagements et aspirations
de I'Ecole touchant de prés ou de loin différents enjeux en matiére d’EDI et
relativement aux:

Plan stratégique de la recherche de I'ENAP 2022-2025, plus précisement la

« Priorite 2 - Mettre en ceuvre les principes de I'equite, de la diversite et de
I'inclusion dans la recherche » et des trois sous-objectifs que se donne 'ENAP
dans le cadre de cette priorite, soit :

1. Sensibiliser les chercheuses et chercheurs a adopter les pratiques reconnues
en matiere d'intégration des principes de I'EDI dans les travaux de recherche;

2. OQutiller et accompagner les chercheuses et chercheurs dans le
developpement de plans EDI dans les demandes de subventions;

3. Accompagner les chercheuses et chercheurs dans la consolidation de leurs
competences en gestion d’equipes diversifiees.

Engagements, au nombre de quatre, pris par le réseau de I'Université du Quebec
(UQ) ala suite de Forum national sur la réconciliation autochtone en
enseignement superieur 2021 afin de soutenir le changement en faveur des
reéalités des Premiers Peuples et que devienne realite la vision d’universite
accessible, accueillante, securitaire et menant a la reussite®.

® En savoir plus sur les programmes d'acces a |'egalité en emploi | CDPDJ

6 Forum national sur la réconciliation autochtone en enseignement supérieur : le réseau de I'Université
du Quebec encore plus engageé dans les pas des étudiants des Premiers Peuples | Réseau de I'Universite

du Québec (uguebec.ca)



https://enap.ca/media/11/download?inline
https://www.cdpdj.qc.ca/fr/nos-services/activites-et-services/en-savoir-plus-sur-les-programmes-dacces-legalite-en-emploi
https://www.uquebec.ca/reseau/fr/medias/communiques-de-presse/forum-national-sur-la-reconciliation-autochtone-en-enseignement-superieur-le-reseau-de-luniversite-du-quebec-encore-plus
https://www.uquebec.ca/reseau/fr/medias/communiques-de-presse/forum-national-sur-la-reconciliation-autochtone-en-enseignement-superieur-le-reseau-de-luniversite-du-quebec-encore-plus
https://www.uquebec.ca/reseau/fr/medias/communiques-de-presse/forum-national-sur-la-reconciliation-autochtone-en-enseignement-superieur-le-reseau-de-luniversite-du-quebec-encore-plus
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Portée du plan d’action

Le plan concerne I'ensemble de la communaute universitaire de 'ENAP, celle-ci
composee des :

- Membres du conseil d’administration (CA)
- Membres du personnel
- Membres de lacommunautée etudiante

10
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3. Faits saillants en EDI a ’ENAP

De 201922023

o 2019 - Adhésion ala charte Dimensions et intégration de ses principes afin
de « prendre part a une transformation du milieu postsecondaire pour
accroitre I'équité, la diversite et I'inclusion (EDI) et contribuer a un
changement profond de culture au sein de I'ecosysteme de la recherche ».

o Juin 2020 - Lettre d’'entente No 9 signee en juin 2020, entre 'ENAP et
I'’Association des professeurs et des professeures de 'ENAP, a la convention
collective 2017-2023 qui prévoit que « d’ici la reouverture de la convention
collective, les textes de la convention collective seront revus de maniere a
tenir compte de I’écriture épicene ».

o Novembre 2020 - L’ENAP soumet une demande d’allocation au PCRC afin
d’embaucher une ressource professionnelle en EDI.

o Mars 2021-Une conseillere EDI entre en poste, dont le mandat principal est
d’assumer un réle-conseil auprés de la direction de I'Ecole afin de faire de
'ENAP un milieu de vie, d’études et de travail plus eéquitable, diversifie et
inclusif. En ce sens, elle travaille étroitement avec le Service des ressources
humaines (SRH) et avec la Direction de I'enseignement et de la recherche
(DER), dont le bureau de la recherche (BDLR). Depuis son embauche,
plusieurs travaux ont ete effectues et des mesures concrétes ont ete
réalisées (tel que le démontrent les faits saillants qui suivent).

o Depuis avril 2021 - La conseillére EDI participe activement aux réflexions,
aux travaux et au développement d’outils de la communauté de pratique
EDI du réseau de I’'UQ, le GEDIRUQ (réunissant plus d’'une douzaine de
professionnelles et professionnels EDI des différentes composantes de 'UQ),
notamment en prenant part a la planification et au developpement du Guide
sur lacommunication inclusive et d’outils sur le recrutement inclusif’;

o Mai2021-Une page Web EDI est créée sur le site de 'ENAP, en réponse
aux exigences du PCRC en matiere de reddition de compte a la population et

7 Equité, diversité et inclusion | Université du Québec (uguebec.ca)
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https://www.nserc-crsng.gc.ca/NSERC-CRSNG/EDI-EDI/Dimensions-Charter_Dimensions-Charte_fra.asp
https://reseau.uquebec.ca/system/files/documents/guide-communication-inclusive-universite-du-quebec-2023.pdf
https://reseau.uquebec.ca/system/files/documents/guide-communication-inclusive-universite-du-quebec-2023.pdf
https://reseau.uquebec.ca/fr/a-propos/equite-diversite-et-inclusion
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transparence pour les etablissements ayant une allocation de moins de 5
chaires®,

Mai 2021 - Le comité de direction (CODIR) approuve le mandat et la
composition pour un comité EDI institutionnel. Le comité EDI est créé en
juin 2021 et sa premiere rencontre a lieu en septembre 2021. Le comite est
alors compose de 14 personnes, prevoit se rencontrer entre 3 a 5 fois par
année et aeu 7 rencontres entre septembre 2021 et mars 2023°;

Septembre 2021 - Séance de sensibilisation organisée par le Service aux
étudiantes et aux étudiants (SAE)' pour le « personnel de premiére ligne »
afin d’aborder certains enjeux entourant la clientéle etudiante internationale
et les attitudes a privilégier en contexte multiculturel.

Septembre 2021 - Participation du directeur général de 'ENAP au
symposium sur le racisme en milieu universitaire en septembre 2021,
organisee par I'Université du Quebec;

Septembre 2021 - Adoption de quatre engagements avec tous les
établissements de I’'UQ a |a suite du Forum national sur la réconciliation
autochtone en enseignement supérieur pour que devienne realite la vision
d’université accessible, accueillante, securitaire et menant a la reussite';

Depuis I'automne 2021 - Le programme d’acces a I’égalité en emploi
(PAEE) de I'ENAP a été renforcé, notamment par des mesures telles: lamise
a jour de I'énonce sur I'acces a I'eégalite en emploi dans nos offres d’emploi; la
tenue de séances d’information aux gestionnaires sur le PAEE (printemps
2022 et automne 2022) et la diversification des lieux d’affichage et de
diffusion des postes disponibles a 'ENAP.

2022 - Intégration des questions relatives a I’EDI dans le Plan stratégique
de larecherche 2022-2025, lequel comporte un objectif stratégique principal
et cing priorités visant & structurer les moyens que 'ENAP se donnera et les
efforts qu'elle deploiera pour accomplir sa mission de recherche. Chaque

9Voir Annexe IV - Membres du comité EDI, année 2021-2022

1 Dénomme le Service alacommunaute étudiante depuis juin 2023

"Forum national sur la réconciliation autochtone en enseignement supérieur : le réseau de I'Université

du Quebec encore plus engageé dans les pas des étudiants des Premiers Peuples | Réseau de I'Universite
du Québec (uquebec.ca)
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https://enap.ca/media/11/download?inline
https://enap.ca/media/11/download?inline
https://www.uquebec.ca/reseau/fr/medias/communiques-de-presse/forum-national-sur-la-reconciliation-autochtone-en-enseignement-superieur-le-reseau-de-luniversite-du-quebec-encore-plus
https://www.uquebec.ca/reseau/fr/medias/communiques-de-presse/forum-national-sur-la-reconciliation-autochtone-en-enseignement-superieur-le-reseau-de-luniversite-du-quebec-encore-plus
https://www.uquebec.ca/reseau/fr/medias/communiques-de-presse/forum-national-sur-la-reconciliation-autochtone-en-enseignement-superieur-le-reseau-de-luniversite-du-quebec-encore-plus
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priorité propose des sous-objectifs qui encadreront les orientations de I'ENAP
dans le domaine de la recherche au cours des prochaines annees. L'une des 5
priorités de ce plan touche précisement I'EDI et vise a mettre en ceuvre les
principes de I'équité, de la diversité et de I'inclusion dans la recherche.

Mars 2022 - Sous recommandation notamment du comite EDI, une
proposition a I'assemblée professorale (AP) a été soumise et approuveée afin
de rendre obligatoire la formation sur les biais inconscients en contexte de
recrutement pour I’ensemble du corps professoral.

Avril 2022 - Création d’'un nouveau poste et embauche d’'une conseillere
aux études - profil autochtone. La conseillere assure le suivi du
cheminement des personnes etudiantes autochtones et, au besoin, conseille
I'organisation sur les ameliorations requises pour leur offrir une expeérience
academique optimale.

Printemps 2022 et 2023 - Une formation sur la communication inclusive
est offerte au personnel de ’ENAP : basee sur le Guide de communication
inclusive de I'UQ, la formation a éte donnée au printemps 2022 et au
printemps 2023 par la conseillere EDI de TENAP. On compte la participation de
35 personnes reparties sur 4 seances.

Avril 2022 - Participation au comité consultatif pour le projet duréseau de
I’UQ de lutte contre ’'hnomophobie et la transphobie dans notre réseau
universitaire et financeé par le ministére de I’lEnseignement supérieur
(MES) : la conseillere EDI de 'ENAP s’est jointe au comité en avril 2022 et a
travaillé au développement et a la revision des outils developpés qui seront
accessibles pour I'ensemble des etablissements du réseau de I'UQ. Ce projet
vise le renforcement des mesures d’ouverture et de soutien institutionnel
pour lutter contre ’'homophobie et la transphobie au sein du réseau de I'UQ,
dont a 'ENAP.

Juin 2022 - L’ENAP souligne le Mois de I’histoire autochtone en mettant en
lumiere le parcours et I'expérience de personnes autochtones étudiantes
et diplomées de ’ENAP. Les portraits de 5 personnes ont ete diffusés sur les
ecrans des halls des campus de Quebec et de Montreal, sur les reseaux
sociaux et dans le message du directeur general dans le cadre de la Journee
nationale des peuples autochtones le 21 juin.

Septembre et octobre 2022 - ’ENAP a organise, conjointement avec
I'Institut national de la recherche scientifique (INRS), I'Université TELUQet le
siege social de 'UQ, une série d’activités a'occasion de la Journée
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nationale de vérité et de réconciliation (30 septembre). Cette
programmation s’est tenue a Quebec au cours des mois de septembre et
d’octobre 2022 afin de sensibiliser 'ensemble de la communaute universitaire
aux realitées des peuples autochtones. L’ENAP a organisé la venue de
I’exposition Voies paralléles a son campus de Québec, en plus d’inviter les
gens du campus de Montreal a rencontrer une equipe sur place afin d’en
apprendre davantage sur la signification de cette journee et de recevoir un
ruban orange a porter en signe de commemoration.

Carte étudiante et carte pour le personnel modifiées avec une
terminologie maintenant épicéne (carte étudiante en juillet 2022; carte du
personnel en juillet 2023).

Automne 2022 - Hiver 2023 : Le guide rédactionnel de ’ENAP est actualisé
de sorte a notamment y déefinir les orientations institutionnelles de ’TENAP
en matiére de communication inclusive. Le guide devrait étre diffuse aupres
de lacommunaute a I'hiver 2024.

Juillet 2023 - Les Services aux étudiants deviennent les Services ala
communauté étudiante. Plus inclusive et représentative, la nouvelle
denomination permet egalement de mettre I'accent sur la notion de
communaute, laquelle revét une importance particuliere pour les SCE et pour
I'organisation.

Octobre 2023 - Formulaire d’autoidentification pour le PAEE désormais en
ligne : le formulaire a eté mis a jour, considerant les dernieres
recommandations de la Commission des droits de la personne et de la
jeunesse (CDPDJ), et intégreé au dossier RH de chaque personne membre du
personnel, dans notre systeme de gestion RH. Ainsi, les employées et
employeés pourront dorénavant remplir ce formulaire ou aller mettre a jour
leurs renseignements directement en ligne, facilitant notamment pour
I'equipe du SRH le suivi de la représentation & 'lENAP des groupes vises par
I'AEE et facilitant la reddition de compte & la CDPDJ.

Octobre 2023 - Une révision de la procédure de dotation des cadres a
I’ENAP a meneé a une directive actualiseée et dans laquelle des bonnes
pratiques en matiere d’EDI ont eté considerees. Cette nouvelle directive a eté
approuvee par le CODIR en octobre.
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4. Définitions

Equité

Signifie I'élimination des obstacles et des prejuges systemiques afin de veiller a ce
que toutes et tous soient traites equitablement et beneficient de chances egales en
matiere d’education, d’emploi et d’'avancement. L’équite reconnait que certains
groupes ont longtemps ete desavantages sur le plan de 'acces a I'education et a

I'emploi et tient compte de ces différences pour assurer des processus et des
resultats justes.

L’equite refere egalement & un sentiment ou une perception de justice par rapport a
une situation donnee. Elle désigne une démarche pour corriger les desavantages
historiques existants entre des groupes. L'equite est un moyen utilisé afin
d'atteindre I'égalité. (UQ et CFSG'?, 2023).

Diversite

La diversite fait reférence a un groupe d’individus qui possedent des caracteristiques
différentes par leur identite, leur origine geographique, culturelle ou religieuse, leur
age, leur sexe, leur genre, leur orientation sexuelle, les limitations physiques ou
intellectuelles, leur discipline, etc. (CSFG, 2023)

Inclusion

Creation d’'une culture et d’'un environnement au sein desquels chaque personne ou
groupe se sent accueilli, respecte, valorise et soutenu.

L’inclusion fait ainsi reférence al'action de mettre en place un environnement
respectueux de la diversite qui integre pleinement toutes et tous les membres de sa
communaute, qui les accompagne et leur offre des mesures de soutien pour favoriser
leur bien-étre et leur accomplissement. C’est un engagement soutenu visant
I'accueil, I'intégration, 'accompagnement et le cheminement pour les groupes
marginalisés. (UQ et CFSG, 2023)

12 Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec (CFSG)
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Groupes désignés

Au niveau federal, notamment au niveau du PCRC, les groupes designes font
reference aux groupes vises par la Loi sur I'equite en matiere d’emploi et sont au
nombre de quatre : les femmes, les autochtones, les personnes en situation de
handicap et les personnes qui font partie des minorites visibles. Le PCRC a apporte
certaines modifications a ces groupes alors que I'on parle maintenant du groupe des
femmes et des personnes de minorités de genre (demandant notamment de
collecter des données sur certaines personnes issues des communautés LGBT2Q+).

Pour le présent plan, lorsque I'on fera référence aux groupes visés (ou groupes
désignés), on fera référence a ceux visés par La Loi sur 'acces a I'égalité en emploi et
les programmes d’acces a I'égalité en emploi au Quebec. Ces groupes sont ceux qui
se heurtent a des obstacles persistants en matiere d’emploi, par exemple lors de leur
embauche, au moment de I'attribution d’un poste ou durant leur progression en
emploi. Ces groupes sont : les femmes, les personnes handicapees, les personnes
autochtones, les minorités visibles et les minorités ethniques. lls sont définis comme
suit:

Femmes : une personne qui s’'identifie comme femme.

Personnes handicapées : La Loi sur I'acces a I'égalite en emploi dans des
organismes publics s’appuie sur la definition d’'une personne handicapee
contenue dans la Loi assurant I'exercice des droits des personnes
handicapées en vue de leur intégration scolaire, professionnelle et sociale
(chapitre E-20.1). Au Québec, une personne handicapée se définit comme
suit:

« ..toute personne ayant une déficience entrainant une incapacite
significative et persistante et qui est sujette arencontrer des obstacles dans
I'accomplissement d’activités courantes. »

Ceciinclut les personnes ayant un trouble du spectre de I'autisme ainsi que
celles ayant un trouble de sante mentale episodique ou cyclique.

Personnes autochtones : Une personne autochtone est celle qui s'identifie
comme appartenant a l'un de ces groupes, soit : les Premieres Nations, les
Metis du Canada et les Inuit. Les Premieres Nations comprennent les
personnes autochtones avec statut ou sans statut.
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Les minorités visibles : Une personne est considérée comme appartenant a
une minorite visible en raison de sa « race »"* ou de la couleur de sa peau. Par
exemple, les personnes des communauteés noires, les personnes originaires
d’Asie, du Moyen-Orient, d’Amerique latine ou des Caraibes. Les personnes
nées d’une union mixte (un parent ou les deux proviennent des groupes
précédents) peuvent appartenir a cette catégorie.

Les minorités ethniques : Une personne est considérée comme appartenant
aune minorite ethnique si sa langue maternelle n’est pas le francais ou
I'anglais et qu’elle ne fait pas partie du groupe des personnes autochtones ou
des minorités visibles.

La langue maternelle correspond a celle qui a ete apprise en premier lieu
pendant I'enfance et qu’une personne doit encore comprendre pour faire
partie d'une minorité ethnique.

En plus de ces cing groupes, on reconnait que d’autres groupes sociaux font
neanmoins partie de la diversite et sont sous-représentes et/ou marginalises dans
notre societe.

Enfin, la notion de « groupes désignés » ou « groupes visés » est une notion
collective, c’est-a-dire qu’elle réfere aux defis et difficultés rencontrees
collectivement par un groupe. « En comparant par exemple les femmes aux hommes,
on observe que les femmes, collectivement, vivent davantage de difficultés en
matiere d’emploi. Cependant, individuellement, certaines femmes peuvent vivre
moins de difficultes que certains hommes. »'

Intersectionnalité

« L'intersectionnalite etudie les différentes formes de discrimination non pas de
maniere separee, mais dans les liens qui se creent entre elles, en partant du principe
que les différenciations sociales (comme le genre, I'orientation sexuelle, la classe
sociale, etc.) ne sont pas cloisonnées, et que les rapports de domination entre ces

S Bien que le terme « race » soit utilisé dans la Charte québécoise des droits et libertés de la personne
comme dans plusieurs autres instruments de protection de droits de la personne, rappelons que ce
terme désigne un construit social et non une reéalité biologique.

' Chaire pour les femmes en sciences et génie (CFSG), Feuillet Les défis rencontreés par les groupes
désignés et les groupes marginalisés, 2021
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categories sociales ne peuvent pas étre entierement expliques s'ils sont etudies
separement les uns des autres.

L’intersectionnalité cherche a étudier les intersections entre ces differents
phénomenes.

L’intersectionnalité renvoie a une realite sociale que certaines personnes vivent
lorsqu’elles subissent simultanement plusieurs formes de discrimination dans une
societe.

Elle désigne l'intersection (ou « 'entremélement ») des formes de discrimination
telles celles liees au genre, al'ethnie, a la nationalite, a la classe sociale, au handicap

ou encore a l'orientation sexuelle. Certaines personnes subissent plusieurs
discriminations qui se combinent et qui les rendent extrémement vulnerables.

Par exemple, une femme noire peut connaitre une discrimination qui resulte de la
combinaison du sexisme et du racisme. »"

Biais inconscients

« Les biais inconscients font réeference aux attitudes ou steréotypes qui affectent
notre comprehension, nos actions et nos decisions et cela, de maniere inconsciente,
involontaire ou sans un contrdle intentionnel. s sont le résultat de raccourcis
automatiques qui se produisent lorsque notre cerveau juge et évalue rapidement les
personnes sans qu’on s’en rende compte. lls sont influencés par notre education,
notre environnement culturel, notre experience de vie personnelle. IIs peuvent
influencer notre prise de decision, en particulier lorsqu’on doit agir rapidement. »
(Briere et al., 2022)

« Les biais inconscients peuvent entraver I'acces aux opportunites professionnelles
et avoir des consequences prejudiciables pour les individus et penaliser l'institution
dans son ensemble. » (IVADO) « Ces biais peuvent avoir des répercussions sociales
nefastes, notamment pour les personnes issues de certains groupes. Qu'ils soient
individuels, systemiques ou induits par des pratiques institutionnelles, les biais
peuvent priver certains groupes ou certaines personnes de la reconnaissance et de
la crédibilité qu'ils méritent. » (Catala, 2021).

'S Chaire pour les femmes en sciences et génie (CFSG), Feuillet Comprendre I'intersectionnalité, 2019
(Diversité des genres en sciences et en génie - CFSG (usherbrooke.ca))
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« Dans un contexte d’embauche, par exemple, alors que la competition est forte, un
gestionnaire peut avoir tendance a favoriser un candidat appartenant au méme
groupe social ou ethnique que le sien. » (Gauvreau, 2021)
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5. Personnes et instances répondantes de I’'EDI a ’ENAP

Sous l'autorite de la direction génerale, les personnes occupant les postes suivants
repondent de I'EDI :

Responsables de I'équité, la diversité et I'inclusion

- Directrice oudirecteur de la direction de I'enseignement et de la recherche

(DER) - der@enap.ca

- Directrice ou directeur du Service des ressources humaines (SRH) -

srh@enap.ca

Responsable du programme d’accés a I'égalité en emploi (PAEE)

- Directrice ou directeur du Service des ressources humaines (SRH) -

srh@enap.ca

Ressource-conseil

- Conseillere ou conseiller EDI : edi@enap.ca

Comité institutionnel EDI

Le comite institutionnel EDI représente une douzaine de personnes et a eté compose
de sorte arefleter divers services et directions de 'ENAP de méme qu’une diversite et
une proportion significative de personnes issues des groupes designes. Enfin,
lorsque possible, on essaie d’y retrouver des personnes des trois campus de 'ENAP.

Ainsi, des personnes sont membres du fait de leurs fonctions et responsabilites
et/ou du fait de leur appartenance a un ou des groupes designes et de leurs interéts,
de leur expertise et de leur adhésion aux principes d’equite, de diversite et
d’inclusion.

Pour connaitre la composition du comite, voir Annexe IV.
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6. Meéthodologie et collecte de données

Pour definir le plan d’action de 'TENAP en matiére d’equite, de diversite et d’inclusion,
une collecte et analyse de donnees ont ete planifiees de sorte a etablir un état des
lieux pour I'Ecole.

La collecte de données a debute a 'automne 2021 et a ete a la fois quantitative et
qualitative, se faisant via un sondage aupres du personnel, des entretiens individuels
semi-diriges aupres de membres du corps enseignant, des consultations avec
différentes personnes de la communaute engpienne et une analyse documentaire
(documents internes et externes).

Quelques-uns des éléments qui ont guidé les réflexions afin d’identifier les
principaux points de vigilance ou situations pouvant étre améliorées :

o Obstacles et prejuges qui existent et qui empéchent que toutes et tous soient
traités equitablement et beneficient de chances egales en matiere d’emploi et
d’avancement et les mesures pouvant étre mises en place pour y remedier.
(Equité)

- Lesdifferences prises en compte pour assurer des processus et des resultats

justes (reconnaissant que certains groupes ont longtemps été exclus et
désavantageés sur le plan de I'acces a I'éducation et de I'emploi).

o Diversité dans notre milieu et représentation des differents groupes, et ce, a tous
les niveaux (Diversité)

- Lesecartsacombler, lesraisons de ces ecarts et les mesures potentielles
pour les combler.

0 Sentiments d’accueil, de respect, de valorisation et de soutien chez le personnel
de I'Ecole et selon différents groupes (Inclusion)

- L’amelioration potentielle de notre environnement et de notre culture pour
une meilleure inclusion de toutes et de tous, notamment des groupes vises.

- Laretention de notre personnel.

- Lavoix des personnes ou groupes vises et/ou en situation minoritaire.

- Lalutte aux prejuges.

- Lagestion d’equipes diversifiees.

o Niveaud’integration des principes d’EDI dans I'enseignement et dans la recherche
al’ENAP.
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6.1 Sondage EDI auprés de I’ensemble du personnel

Le sondage portait sur : les perceptions et I'appreciation des membres du personnel
par rapport aux pratiques et actions de 'ENAP; leurs perceptions et leur appreciation
du milieu et du climat que représente I'Ecole et le sentiment d’appartenance et les
expériences vecues (dont celles touchant I'exclusion, la discrimination ou le
harcelement). Il a été développé en s'inspirant des sondages de méme nature
effectues dans d’autres etablissements du réeseau de I'UQ.

Effectuée du 1°"au 22 septembre 2021, en ligne, de maniere anonyme et a la suite d'une
invitation de la direction generale a I'ensemble du personnel, ce sont 160 personnes

qui ont participe au sondage, ce qui represente un taux de participation d’environ
50% des effectifs dits « réguliers ».

Pour les professeures et les professeurs precisement, ce sont 17 personnes sur un

total de 33 quiy ont repondu, representant un taux de participation de 51,5 % en date
de septembre 2021.

Portrait des personnes ayant participe au sondage, selon leurs reponses

d’autoidentification:

Tableau 1- Portrait des personnes ayant participé au sondage, par catégorie
d’emploi

Proportion de chaque
categorie d’emploi des
personnes ayant répondu au
sondage
Assistant-es de recherche 5,8 %
Cadres et haute direction 6,5 %
Charge-es d’enseignement 15,5 %
Personnel de bureau et technique 25,8 %
Professeur-es 1%
Professionnel-les 35,5 %
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Tableau 2 - Portrait des personnes ayant participé au sondage, selon leur
appartenance a certains groupes, dont ceux particulierement ciblés par les
initiatives EDI

Proportion de Proportion des Proportion que
chaque groupe personnes ayant represente ce
des personnes répondu au sondage, groupe dans

ayant répondu au mais n‘ayant pas I'effectif de

sondage répondu a la question I'ENAP'®

Femmes 59,4 % 9,4 % 52 %
Hommes 31,25 % 9,4 % 48 %
Personnes autochtones 0% 8,8 % Moins de 1%
Personnes handicapees 1,25 % 6,9% 2%
Minorités visibles 15,6 % 7,5% 18 %
Minorités ethniques 7,5% 8,8 % 3%
Communautes LGBTQ+ 3,75 % 10,6 % ==

6.2 Entretiensindividuels auprés des membres du corps enseignant

Des entretiens ont ete prevus afin de mieux documenter les enjeux que peuvent
rencontrer les membres du corps enseignant de 'ENAP qui font partie des groupes
designes.

Une invitation a ete envoyee a I'ensemble des membres du corps enseignant par le
directeur genéral, invitant les personnes faisant partie de I'un ou de plusieurs
groupes designes a participer a un entretien individuel avec la conseillere EDI de
I'ENAP (tout eninformant les personnes ne faisant pas partie de I'un des groupes
designes, mais desirant participer a 'amelioration du milieu & 'TENAP en matiére
d’équité, de diversité et d'inclusion, la possibilité de participer également). Trois
personnes ont manifeste leur intérét et ont fait des entretiens. Ces trois personnes
se sont toutes identifiees comme appartenant a un ou a plusieurs des groupes
cibles.

18 En date d’octobre 2021.

7L'ENAP ne recueille pas I'information sur I'appartenance a la communauté LGBTQ+ alors
gu’actuellement, les données recueillies chez son personnel relativement a 'appartenance ou non a un
ou des groupes visés le sont dans le cadre du PAEE, via le formulaire ou les gens sont invités & s'auto-
identifier uniquement aux groupes visés par la LAEE et le PAEE. Présentement, la communauté LGBTQ+
n’est pas un groupe visé par la LAEE et les PAEE.
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6.3 Consultation EDI auprés de lacommunauté étudiante

Il a finalement ete convenu de realiser ultérieurement une consultation en matiere
d’EDI auprés de la communaute etudiante. Cet exercice permettra de mieux
connaitre la population etudiante de I'ENAP et les enjeux qui la touchent en matiere
d’EDI. Une action en ce sens est prévue dans ce plan d’action.

6.4 Autresrencontres et actions de consultation

- Rencontres et travaux avec les membres du comite EDI : sept rencontres ont
eu lieu dans le cadre de I'exercice de développement du present plan d’action
EDI,

- Travail avec le comite Reussite et perseverance et echange avec le personnel
des Services alacommunaute étudiante;

- Consultation aupres des conseilleres du bureau de la recherche;

- Consultation et seances de travail avec les conseilleres en ressources
humaines;

- Consultation des membres de la communaute de pratique EDI du réseau de
'uQ;

- Consultation des instances decisionnelles, particulierement la directrice du
Service des ressources humaines (SRH), le directeur de la Direction de
I'enseignement et de larecherche (DER) et les membres du comité de
direction (CODIR).

6.5 Analyse documentaire

L’analyse documentaire effectuéee a ete complementaire aux différentes
consultations effectuees aupres de notre communaute universitaire. Elle a cherche a
contextualiser les obstacles vecus et nommes par les personnes participantes aux
consultations; arelever des elements pouvant defavoriser ou favoriser la
representation, I'inclusion et la pleine participation de toutes et de tous,
particulierement des personnes issues des groupes vises; a identifier des elements
pouvant freiner ou contribuer a la mise en pratique des principes d’equite, de
diversité et d’'inclusion dans la culture, les politiques et les pratiques de I'Ecole; &
identifier les bonnes pratiques en matiere d’EDI; a identifier des mesures permettant
de lutter contre les obstacles identifies et a identifier les occasions d’'amelioration.
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Documents internes consultés :

(0]

(0]

politiques et réglements institutionnels (telles les conventions collectives du
corps enseignant, directive relative aux primes individuelles pour les
professeures et professeurs, politique sur la prevention du harcelement, de la
discrimination et civilité, etc.);

rapport du PAEE de 'ENAP et données collectées & travers I'autoidentification.

Documents externes consultes:

(0}

plans d’action EDI de plusieurs universités canadiennes, dont celles du reseau de
'uQ;

ouvrages et articles scientifiques portant sur I'EDI,

reférences du PCRC, telles les Exigences relatives au recrutement et ala mise en
candidature de titulaires de chaire de recherche du Canada et le Guide des
pratiques exemplaires - Plans d’action institutionnels en matiere d’EDI;

Charte Dimensions et reférences relatives a son projet-pilote;

Déclaration de San Francisco sur I'évaluation de la recherche (DORA);

huit recommandations de la Table de travail sur les réalités autochtones (TTRA)
duréseaude 'UQ;

documentation du Bureau de la coopération interuniversitaire (BCI);

ressources du Reseau interuniversitaire quebecois equite, diversite et inclusion
(RIQEDI);

ressources partagees via ou developpees par lacommunaute de pratique EDI du
réseau de I'Universite du Quebec;

centre de ressource de I'Institut EDI2;

documentation du PAEE et de la Commission des droits de la personne et des
droits de la jeunesse (CDPDJ);

dossiers de I'Observatoire sur la réussite en enseignement supérieur (L'ORES),
tel : Etudiants internationaux en enseignement supérieur; La réussite des
étudiants en situation de handicap; Etudiants des Premiers Peuples en
enseignement supérieur et Diversité sexuelle et de genre en enseignement
supérieur (Dossiers thématique - L'ORES);

Etude, Le harcélement et la discrimination chez le corps professoral et les
chercheurs des établissements postsecondaires du Canada (publications.gc.ca).
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6.6 Consultation aupres du personnel pour la priorisation des actions
EDI

Une fois un eétat des lieux preliminaire realise grace aux diverses collectes de
donnees, la direction, de méme que le comite EDI, ont pu identifier certains points de
vigilance et definir les chantiers prioritaires qui s’inscriraient dans le futur plan
d’action EDI. Avant de determiner les actions a prioriser pour ce plan, la direction
generale a invite pour une deuxieme fois le personnel a s'exprimer et a donner son
avis.

Ainsi, du 12 aoUt au 9 septembre 2022, les membres du personnel ont pu prendre
connaissance des grandes lignes des resultats du sondage effectue en septembre
2021; des chantiers prioritaires definis par la direction et le comite EDI, pour repondre
aux points de vigilance identifies, et des actions EDI jusqu’ici identifiees et donner
leur avis sur celles-ci.

Tout comme le sondage de I'automne 2021, cet exercice restait volontaire et
anonyme. Les reponses ont ete traitées de maniere confidentielle par la conseillere
EDI de I'Ecole. Aucune information nominale n‘a été transmise a I'Ecole et seuls des
résultats d'ensemble ou par sous-groupes de plus de 10 personnes repondantes ont
ete presentes.

Cet exercice a permis de constater que certaines actions interpellaient
particulierement le personnel, que d’autres n’étaient pas vues comme prioritaires
et/ou etaient moins bien comprises et de valider certains besoins deja observes ou
nommes par les equipes.

Nous avons enregistreé 143 entrées (sur un total de 413 invitations envoyées), dont 75
questionnaires complets.

En plus des réponses aux questions, plusieurs commentaires ont été partagés
(87) :

0 Uune quinzaine par rapport aux resultats du sondage EDI de septembre 2021;

0 une vingtaine par rapport aux actions proposees pour le chantier « Engagement
institutionnel et gouvernance »;

0 une vingtaine par rapport aux actions proposees pour le chantier « Gestion des
ressources humaines »;

0 une douzaine par rapport aux actions proposees pour le chantier « Enseignement
etrecherche »;

0 unedizaine par rapport aux actions proposees pour le chantier « Sensibilisation,
formation et accompagnement de la communaute »;

o unedizaine par rapport ala démarche ou le plan d'action EDI de I'ENAP.
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De ces commentaires:

o lamajoriteé etait plutét positifs par rapport a la demarche et/ou partageaient leurs
preoccupations, idees, experiences vecues ou besoins, par exemple :

on apprecie lademarche et remercie la direction pour les consultations
faites, on trouve rassurant que notre université prenne ces questions au
serieux;

partage de situations personnelles de harcelement, discrimination et
iniquité et demande d’en faire plus pour le climat de travail, I'equite et la
civilite;

deception, surprise ou « choc » de certaines personnes qu'autant de
collegues aient mentionne avoir fait I'objet de mauvais comportements
comme de la discrimination et du harcélement;

partage le souhait d’avoir des mesures concretes de I'organisation pour
prevenir et repondre a ces comportements;

partage de préoccupations par rapport aux efforts de I'Ecole pour 'accés a
I'egalite en emploi et I'imputabilité des gestionnaires par rapport aux
mesures et aux cibles a atteindre pour redresser les ecarts;

souhait d’étre accompagne-e pour avoir plus de connaissances et de
competences sur differents enjeux EDI,

I'importance/la demande d’offrir des espaces d’echanges, de socialisation
et de partage entre collégues (« pour inclure, il faut se connaitre les uns et
les autres ».

une minorite etait sceptique, soit par rapport a la demarche, soit par rapport a

certaines actions, par exemple :

crainte que de vouloir intégrer I'EDI en enseignement et en recherche, on
fasse de I'ingerence;

scepticisme par rapport 4 la volonté de I'Ecole, au fait que des actions
significatives seront prises/auront un reel impact.

une minorité montrait un fort désaccord par rapport a une demarche EDI et/ou

certaines actions ou une negation de certains enjeux EDI, par exemple :

affirmer qu'« on est alarmistes et qu'on se concentre sur le negatif »;
n'ayant jamais ete soi-méme temoin d’actes ou de paroles
discriminatoires, on exagere forcement, « le bilan est grossi et certaines
personnes crient au racisme ou a la discrimination facilement »;

affirmer qu'une action qui permettrait & une personne de faire changer son
prenom, nom ou genre est idéologique;

demande de « laisser les chercheurs tranquilles ».
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7. Analyses

7.1  Analyse du contexte : milieu de travail et culture organisationnelle

L’analyse du contexte a permis d’analyser la sante du milieu de travail et la culture
organisationnelle de 'ENAP et de determiner son incidence, positive ou negative sur
les membres du personnel. On a vise a identifier ce qui peut étre potentiellement
favorable ou defavorable a la representation, a l'inclusion et a la pleine participation
d'une diversité de personnes, particulierement celles issues des groupes visés (GV)
par le Programme des Chaires de recherche du Canada PCRC et le Programme
d’'accés 4 I'égalité en emploi PAEE (femmes, personnes autochtones, personnes
handicapees, personnes issues des minorites visibles et des minorités ethniques,
communautés LGBTQ2+) membres du personnel. Il est prévu dans un deuxieme
temps de réaliser un exercice semblable pour lacommunauté étudiante.

L’analyse a permis de mieux prendre connaissance des differentes experiences
vecues par les personnes issues des groupes vises et le cas echéant, les obstacles
ou problemes particuliers auxquels elles peuvent étre confrontees.

L’analyse a ainsi permis d’identifier certains points de vigilance a considérer ainsi qu’a
identifier des secteurs clés pouvant étre ameliores afin de mieux soutenir et integrer
chaque membre du personnel et de la communaute etudiante dans un esprit d’equite
etd’inclusion.

Enfin, lorsque les nouvelles exigences du PCRC seront connues pour le plan d’action
EDI a developper specifiquement dans le cadre du Programme, 'ENAP pourrait étre
amenee a realiser de nouveau une analyse de son contexte.

Ci-dessous, voici les principaux points de vigilance identifies et situations pouvant
étre ameéliores®:

7.1.1Diversités et représentations des groupes désignés a I'ENAP

Pour etablir un portrait de la diversite au sein du personnel de 'ENAP, les donnees
dejadisponibles via le programme d’acces a I'eégalite en emploi ont ete utilisées et
portent donc sur I'appartenance ou non des membres du personnel a l'un ou

8 Pour plus de détails, se referer notamment aux résultats du sondage EDI réalisé auprés du personnel a
'automne 2021, presentés en Annexe VL.
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plusieurs des groupes visés par la Loi sur I'accés a I'égalité en emploi (LAEE).™
Reconnaissant que la diversite est multiple, ce portrait presente certaines limites,
mais a I'avantage de montrer une partie de la diversite en se penchant sur la
representation de groupes historiquement discrimines en emploi. Les donnees
presentees ci-dessous proviennent des reponses aux formulaires d’auto-
identification remplis par les membres du personnel de I'ENAP et colligees en date
d'octobre 2021. Afin d’assurer la protection des renseignements personnels et
I'anonymat, les donnees sont parfois presentees de maniere limitée et/ou I'analyse
desresultats n’est pas toujours présentee de maniere ventilee par groupe.

Diversité au sein du personnel de 'ENAP - Rapport statistique de notre PAEE
(établile 8 octobre 2021)

o Letauxdauto-identification est trés bon (prés de 100 %);

o Clobalement, larepresentation 'ENAP a cette date, et le cas échéant la sous-
représentation, pour chacun des groupes visés (5), pour un effectif de 511
personnes? est la suivante :

Tableau 3 - Représentation des effectifs a 'TENAP, en date d’octobre 2021

Objectif visé (écart avec le

Représentation actuelle . . o eres s
P bassin de disponibilité)?'

Groupes désignés

Nombre % Nombre %

Femmes 264 52 % 4 1%
P

ersonnes 8 2% 45 8,8%
handicapees
Personnes 0 0 6 12%
autochtones
Minorités visibles 92 18 % 2 --
Minorités ethniques 13 3% 35 7%

9 Pour plus d’information sur les programmes d’acces a I'égalité en emploi : En savoir plus sur les
programmes d'acces a |'égalite en emploi | CDPDJ et sur les formulaires d’auto-identification : L'auto-
identification pour I'acces aI'égalité en emploi | CDPDJ

20 Dy rapport statistique de notre PAEE, consulté le 8 octobre 2021. Inclut les catégories d’emploi
suivantes : personnel enseignant, cadres et cadres supeérieur-es, assistantes et assistants de
recherche, professionnel-les, employé-es des groupes bureau et technique.

21’objectif vise correspond a la sous-représentation d'un groupe et représente donc I'écart & combler
entre la représentation des membres d'un groupe et la cible établie (la cible étant le taux de disponibilité
base sur les donnees du recensement et calcule par la Commission des droits de la personne et des
droits de la jeunesse).
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o Onconstatequ’enan, aI'ENAP (c.-a-d. entre septembre 2020 et octobre 2021) :

- leffectif aaugmenté (de 478 4 511);

- lareprésentativité des femmes a diminuée légérement (de 54 % a52 %);

- lareprésentativité des personnes issues des minorites visibles a augmente
(de15% a18 %)

- lareprésentativité des personnes handicapees, des personnes autochtones
et des personnes issues des minorites ethniques est restee laméme
(respectivement 2 %, 0 % et 3 %) alors que leur disponibilité a augmente
(respectivement 2,7% a8,8%;0,8% al12%etb6%a7%).

o Lescatégories d’emploi ou cette sous-représentation est plus significative (ont
ete considerees les catégories d’emploi ou I'écart est d’au moins 5 personnes ou
de 10 % ou plus):

30



Plan d’action institutionnel en matiére d’équité, de diversité et d’inclusion 2023-2026

Tableau 4 - Catégories d’emploi et groupes avec une sous-représentation
significative dans les effectifs de 'TENAP 22

Représentation en Ecart avec le bassin
2021 disponible

Nombre % Nombre %
C,hargées et charges 43 31.9% Environ B
d’enseignement? 14,24
Assistantes et
assistants de
recherche (zone
province de Québec)

Groupes Catégorie ou sous-
désigneés catégorie d’emploi

Femmes
13 36 % 5 14 %

Professionnelles et
professionnels
Personnel semi-
professionnel et = = == 9,3 %
technique
Personnel
administratif et de -- -- 5 1,2%
bureau principal
Personnel de bureau == == == 10,4 %
Personnes Professionnelles et
autochtones professionnels
Cadres, cadres
intermédiaires et
autres == == == 13%

8 2% 36 8,8 %

Personnes
handicapées

-- -- 5 1,2%

lv!lr.\orltes administratrices et
visibles .
administrateurs
Chargées et chargés
narge o 18 13,3 % 1 21%
d’enseignement
Minorités Cadres, cadres
. ) s - -- - 9%
ethniques intermediaires et

22 A noter que lorsque les données sont moindres que 5 et/ou lorsqu’elles sont présentées dans une
catégorie d’emploi comptant un petit nombre de personnes, elles ne sont pas présentees afin d’assurer
'anonymat des personnes s’étant auto-identifiees.

23 Pour la zone « Canada »

2 Difficile & établir précisément alors que les cibles et écarts que I'on a via le PAEE sont pour la catégorie
englobant les professeur-es et charge-es d’enseignement. Pour les deux catégories regroupees, il y aun
ecart de 8 % et un manque de 14 personnes. Puisque chez les professeur-es, la représentation est de
plus de 50 %, c’est donc pour la categorie des charge-es d’enseignement qu’il y a une sous-
representation significative.

%5 Pour la zone « Canada »
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L Représentation en Ecart avec le bassin
Groupes Categorie ou sous-

désignes catégorie d’emploi 2021 disponible
Nombre % Nombre %
autres
administratrices et
administrateurs
Corps enseignant?® . Environ
- - Environ 20 10%
Assistantes et
assistants de B B Environ 10 Environ
recherche (zone RMR 10 %

Montréal)?’

Principaux constats relatifs a la diversite et a la representation des groupes vises par
I'acces a I'égalite en emploi :

o Demaniére globale, il y a une sous-représentation significative des
personnes handicapées, des personnes autochtones et des personnes
issues des minorités ethniques a I’ENAP, alors qu’elles representent
respectivement 2 %, 0 % et 3 % (et que leur disponibilité a augmenté sur le
marche du travail dans la derniere annee, respectivement de 2,7 % a 8,8 %; de
0,8%al12%etdeb6%a7%).

o Ilyaune sous-représentation plus marquée dans certaines catégories
d’emploi, particulierement chez les chargees et les charges d’enseignement
(CDE) (femmes, minorités visibles et minorités ethniques), les
professionnelles et professionnels (personnes handicapées et personnes
autochtones), le personnel administratif et de bureau principal (personnes
handicapées), les assistantes et les assistants de recherche (femmes et
minorités ethnigues) et les cadres (minorités visibles et minorités ethniques).

o Bienqgu'au sein du corps professoral, il y ait peu de sous-représentation (nous
avons d'ailleurs atteint la parité femmes-hommes), il est pertinent d’évaluer si
nous avons actuellement les meilleures mesures pour maintenir ces acquis et

8 Le corps enseignant fait référence aux professeur-es et aux chargé-es d’enseignement.

27 Alors que pour la méme sous-catégorie d’emploi, &8 Montréal spécifiquement, il y a une plus forte
representation des personnes issues des minorités visibles que la cible proposeée par le bassin
disponible.
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pour nous assurer de soutenir pleinement et equitablement chaque personne,
notamment les personnes issues des groupes vises.

Il y a une sous-représentation importante des femmes, des minorités visibles
et des minorités ethniques au sein des chargées et des chargés
d’enseignement (CDE).

On fait le constat que le PAEE est trés peu connu a I’'ENAP.

Le PAEE de ’'ENAP n’a jusqu’ici pas fait I'objet d’un suivi régulier ni de
campagne d’information et de sensibilisation auprés du personnel de I'ENAP. ||
y adonc la necessite d’en faire davantage afin d’esperer redresser certains écarts
presentes precedemment.

Jusqu’a 2022, il n’y a pas eu de stratégie structurante afin de redresser de
manieére significative les écarts de représentation, ni pour diffuser les cibles
visees par 'ENAP a I'ensemble des gestionnaires et personnes impliquées de pres
dans les processus de dotation, ni pour sensibiliser et informer 'ensemble du
personnel et les personnes représentant des candidatures potentielles sur le
PAEE de 'ENAP et la pertinence de s’auto-identifier.

Des commentaires recueillis, on note egalement que certaines personnes,
particuliérement celles ne faisant pas partie des groupes visés par le PAEE, ne
comprennent pas bien le programme ou le bien-fondé de certaines mesures
devant favoriser I’accés a l’égalité en emploi. Certaines considerent méme étre
discriminees a certains €gards. Il y a lieu de demystifier certaines informations
relatives au PAEE et de les rendre plus accessibles et de permettre aux personnes
ayant des questions ou mecontentements de pouvoir les faire connaitre et d’y
repondre.

Ily a peu d’actions institutionnelles faisant la promotion de la diversité et de
I'inclusion a l'interne et a I'externe, alors que ce type d’action pourrait contribuer
a faire davantage de 'ENAP un employeur de choix pour les personnes issues des
groupes vises, particulierement pour les groupes plus fortement sous-
representes actuellement.

La communauté étudiante est plus diversifiée qu’avant, notamment avec une
augmentation significative d’étudiantes et d’étudiants de I'international :
sans avoir de donnees completes sur le portait de la communaute etudiante de
I'ENAP et n'ayant pas realise d’analyse approfondie de ce groupe, certains
indicateurs demontrent néanmoins qu'il y a une plus grande diversite qu'avant et
que cette diversite est plurielle. Ce changement est positif, mais représente
aussi des défis non négligeables pour I’institution et pour la communauté
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étudiante-méme, autant pour les personnes issues de groupes vises que pour
les personnes qui en font peu ou moins partie. Notamment, il est bien d’ouvrir a
I'international et d’avoir une augmentation d’etudiantes et d’etudiants de
I'etranger, mais cela doit venir avec un soutien structurant et soutenu pour
que ces personnes puissent s’adapter et avoir les meilleures conditions de
réussite possibles. Donc, du soutien pour ces personnes est essentiel, mais
egalement pour le personnel qui interagit avec cette clientele.

Globalement, le constat qui est fait en matiere de diversité au sein du personnel
de ’ENAP et de représentation des groupes visés par I’égalité en emploi est qu’il y
aune certaine diversite; il y a une presence de personnes de tous les groupes vises,
mais il y a toujours une sous-representation de certains groupes et cette sous-
representation est d’autant plus importante dans certaines categories d’emploi, et
ce, par rapport a leur disponibilité sur le marche de I'emploi. Il est nécessaire de
planifier des actions qui permettront de redresser ces ecarts et qui reposent
essentiellement sur des mesures d’acces a I'égalite en emploi, et ce, pour tous les
niveaux d’emploi a 'ENAP.

7.1.2 Gouvernance et climat EDI

Ci-dessous, voici les principaux constats quant aux situations devant étre
ameliorées et qui ressortent concernant: la perception du personnel par rapport au
climat et au milieu que représente 'ENAP; le niveau d’appreciation du personnel par
rapport a certaines actions et processus de 'ENAP; et le sentiment d’appartenance,
d’equite et d’inclusion des membres du personnel. Une grande partie de ces constats
est tiree des resultats du sondage EDI realisé 4 I'automne 2021. Pour I'ensemble des
résultats, consulter 'Annexe VL.

o Leclimatgeneral de 'ENAP parait peu ou pas cooperatif et plutdt ou tres
retrograde pour une partie du personnel, et cette perception est davantage
partagee par les personnes issues des minorites visibles et/ou des minorites
ethniques.

o Auregardde l'avis et de I'experience du personnel, le climat de ’'ENAP doit étre
amélioré afin d’étre plus équitable et plus inclusif. A titre d’exemple, une partie
du personnel ne sent pas que les différences individuelles sont pleinement
respectees, que la diversite d'opinion et d’'idées est encouragee, ni que le climat
est toujours propice aux discussions ouvertes et difficiles.
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Quant a la perception qu’a le personnel des pratiques et mesures actuellement
prises par 'lENAP pouvant favorisant I'equite, I'avis et I’expérience d’'une bonne
partie est moins positive, voire négative, affirmant étre plutdt ou fortement en
desaccord avec le fait que I'ENAP :

Mettrait en ceuvre des pratiques et des reglements visant I'elimination de la
discrimination en emploi (personnes issues des minorités visibles et des
minorités ethniques);

- Investit du temps et des ressources pour soutenir des pratiques et des
systémes qui permettent d’accroitre la diversité a tous les niveaux de I'Ecole,
et cette perception est encore plus grande chez les personnes issues des
minorités visibles, et encore plus chez celles issues des minorités ethniques;

- Communique clairement I'importance de la diversité et de I'inclusion ala
réalisation de sa mission (avis d’autant plus partage par les personnes issues
des minorités visibles, et encore plus des minorités ethniques);

- S’assure que les principes relatifs a I'equite, la diversite et I'inclusion sont
inclus dans les processus de RH (avis davantage partage par les personnes
issues des minorités ethniques);

- Creeregulierement des espaces ou forums afin de favoriser une meilleure
comprehension de I'inclusion et de la valorisation de la difference;

- Offre des moyens sUrs et sécuritaires de formuler une plainte (avis davantage
partage par les personnes issues des minorites visibles, et encore plus par
celles issues des minorités ethniques).

Alors qu’ily a une conseillere EDI depuis plus de deux ans, pareillement pour le
comite EDI, la structure de gouvernance EDI gagnerait a étre consolidée. Par
exemple, il y aurait lieu de clarifier ou de definir plus precisement qui est
imputable de quoi (a la haute direction entre autres), qui fait quoi exactement,
etc. Les enjeux EDI touchant la communaute étudiante n’entrent pas pour le
moment dans I'un ou I'autre des mandats de maniéere precise.

Pour lacommunauté de I'Ecole de maniére générale, il y aun manque d’espace
ou d’occasions pour aborder différentes questions de I’'EDI.

Pour le moment, I'institution ne porte pas certains dossiers liés a I’'EDI (telle
I'organisation d’evenements pour souligner les diversites que sont par exemple la
Journee internationale des droits des femmes, le Mois de I'histoire des Noirs, le
Mois national de I'histoire autochtone, la Semaine quebecoise des personnes
handicapées, etc.), qui souvent sont plutét le fruit d’initiatives personnelles et
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qui mobilisent souvent les mémes personnes, representant une charge de travail
supplementaire pour elles. Aussi, le message percu pourrait étre qu’il appartient
seulement aux personnes issues de ces groupes de s’en occuper ou encore, que
I'institution N’y accorde pas une si grande importance.

o De maniere générale, il y a une certaine méconnaissance des principes
d’équité, de diversité et d’inclusion, des enjeux qu’ils sous-tendent et donc,
des manieres par lesquelles il est possible de les integrer pleinement et
efficacement dans notre culture et nos pratiques.

o Certaines personnes considerent que souvent, dans I'organisation, si on parle
d’EDI, on s’attarde beaucoup ala diversité en termes de représentation, mais
moins aux principes d’équité et d’inclusion. On ne sent pas que ces derniers
principes sont bien compris et en ce sens, on considere qu'il faudrait commencer
par mieux saisir ce que sous-tendent reellement I'equite et I'inclusion,
particulierement pour les groupes vises/groupes sous-representes.

Globalement, le constat qui est fait en matiere de gouvernance et de climat est
qu'ily a lieu de mieux déefinir les differentes responsabilités par rapport a I'EDI a
I'ENAP; travailler a 'amelioration du climat, particulierement pour les groupes se
sentant moins inclus; tendre vers une plus grande institutionnalisation de pratiques
de sensibilisation a différents enjeux relatifs a 'EDI et planifier des actions favorisant
une meilleure comprehension et mobilisation envers les principes d’équite, de
diversite et d’inclusion.

7.1.3 Sentiment d’appartenance, d’équite et d’inclusion chez le personnel

o Lesentimentd’appartenance, d’équité et d’inclusion n’est pas élevé chez
tout le monde et I’est encore moins chez les personnes issues des
minorités visibles et des minorités ethniques.

o Cen'estpastoutle monde qui se sent pleinement bienvenu-e et inclus-e,
particulierement les personnes issues des minorités visibles et des minorites
ethniques. Enfin, une proportion significative du personnel ne sent pas qu’il y a
un acces équitable aux opportunités professionnelles (perception encore plus
forte chez les personnes issues des minorités ethniques).

o llyaun écartimportant entre la fagon avec laquelle se sentent traités les
membres du personnel de maniere globale et les membres du personnel
des issues des minorités visibles et des minorités ethniques. Alors que la
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trés forte majorite du personnel se sent traitée avec respect et attention, ce
sentiment n’est pas partage dans la méme mesure par les personnes issues
des minorites visibles et des minorites ethniques.

o Une proportion significative de personnes issues des minorités visibles et
des minorités ethniques se sent plus ou moins ou pas du tout incluse dans
les réseaux formels tout comme informels.

o Alorsque ce n’est pas tout le monde qui se sent pleinement soutenu,
valorisé et/ou appuyé dans son travail (faisant référence au fait de se sentir
a l'aise de soulever des preoccupations; d’avoir son mot a dire dans la prise
decisions qui affecte son climat de travail; de sentir que nos efforts et
résultats sont reconnus au sein de sa direction/service; de recevoir une
rétroaction de qualite nous aidant a nous ameliorer dans notre prestation de
travail ou sentir que sa direction/service nous appuie pour developper nos
compeétences et nous épanouir dans notre travail), ce sentiment est encore
moins présent chez les personnes issues des minorités ethniques.

o Onconsidere que 'ENAP peut faire davantage pour inclure les principes
d’EDI dans les processus de ressources humaines. Alors que la majorite du
personnel est fortement ou plutét d’accord avec le fait que 'TENAP meten
ceuvre des politiques et reglements visant I'élimination de la discrimination en
emploi, ce sentiment n'est pas partage aussi largement chez les personnes
issues des minorités visibles et encore moins chez celles issues des minorites
ethniques.

Globalement, il faut identifier les actions les plus significatives pour favoriser le
sentiment d’appartenance, d’équité et d’inclusion chez 'ensemble du personnel,
particulierement pour les groupes chez qui ce sentiment est plus faible, et faire en
sorte que les pratiques exemplaires en matiere d’EDI et d’acces a I'egalité en emploi
soient integrees aux processus et pratiques de gestion des ressources humaines.

7.1.4  Exclusion, manifestation de préjugés et de racisme, discrimination et
comportement hostile/incivilité

o Des membres de notre personnel ont fait 'objet d’exclusion, de
discrimination, d’insultes ou de comportement hostile a leur égard : 18,9 %
dans les 2 dernieres annees precedant le sondage EDI, mais 40 % chez les
personnes issues des minorités ethniques. Egalement, 29,4 % des membres
du personnel ont soit ete temoin de ce genre de comportements, soit on leur
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en arapportes. Les motifs probables de ces comportements seraient varies,
mais dus dans une plus forte proportion soit au pays d’'origine de la personne, a
I'appartenance culturelle ou ethnique ou au statut professionnel, et dans une
proportion un peu moindre au niveau de scolarite, au genre, a une difficulte
d’apprentissage, alareligion, a lalangue ou aux opinions/idees.

0 Lessources du comportement aussi sont variées, provenant de collegues,
d’etudiantes ou etudiants, d’'une personne du corps professoral ou d'une
personne-cadre ou de la haute direction. Bien que la question posée dans le
sondage ne permettait pas aux personnes repondantes de preciser lequel ou
lesquels de ces comportements avait eu lieu et donc, de departager dans
notre analyse I'incidence des uns et des autres, il n’en demeure pas moins que
ce ne sont pas des conduites appropriees et attendues dans notre milieu, qu'il
faut y répondre et que certains groupes en font davantage I’'objet.

o Onconstate que 27 % du personnel ayant répondu au sondage affirment
étre plutét ou fortement en désaccord avec le fait qu’il existerait a FENAP
des moyens s(rs et sécuritaires de formuler une plainte. C’est une forte
proportion et c’est a mettre en perspective avec les statistiques sur le
personnel ayant fait I'objet ou ayant ete téemoin de tels comportements et avec
les donnees recentes demontrant que le harcelement et la discrimination sont
plus importants dans le milieu universitaire que dans d’autres secteurs?.

o Aucoursdestroisdernieres annees, il y a eu un certain nombre de
signalements et de plaintes en matiere d’incivilite, de discrimination, de
harcélement, certains decoulant sur des enquétes. En ce qui concerne plus
particuliérement les violences a caractere sexuel (VACS), 'ENAP n'arecu
aucun signalement ou plainte.

o Enfin, présentement, il n’y a ni moyens pour consigner I’ensemble des
incidents et des demandes ni mécanismes définis pour documenter les
enjeux pouvant étre rapportés en matiére d’incivilité, de discrimination ou
de harcélement, niles décisions prises, les correctifs apportés ou I'issue de la
demande ou de |a plainte.

28 Une etude de Statistiqgue Canada révele que le harcelement est un probleme dans le milieu
universitaire — Affaires universitaires et Le harcélement et la discrimination chez le corps professoral et
les chercheurs des établissements postsecondaires du Canada (publications.gc.ca)
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o Deladiscrimination et des commentaires désobligeants envers des
étudiantes et des étudiants ont été observeés par des membres du
personnel, affirmant avoir deja eu a faire face a du personnel ayant ete impoli
ou ayant fait des remarques parfois racistes ou violentes. Mais aussi, que « des
Quebecoises et de Quebecois issus des minorites visibles ou ethniques sont
traités comme des eétrangers par des membres du personnel. »

o Lespersonnesrencontrées en entretien (formels ou informels) ont toutes
vecu et/ou observe chez d’autres personnes a I'ENAP, a un moment ou un
autre, des difficultés, des commentaires empreints de prejuges ou de la
discrimination basee sur leur identite et appartenance a un groupe vise. Des
situations de ce genre ont €galement ete rapportées dans des commentaires
partages dans le cadre du sondage EDI.

Globalement, le climat de travail doit étre amélioré alors que des membres de
notre personnel ont fait et/ou font encore I'objet d’exclusion, de discrimination,
d’insultes ou de comportement hostile a leur €gard, et que certains groupes en sont
davantage la cible que d’autres. Il y a lieu de continuer a mettre en ceuvre des
mesures pour prevenir et faire cesser ces comportements.

7.2 Recrutement professoral et gestion des chaires de recherche du
Canada

Comme mentionné precedemment, en I'attente des nouvelles exigences du
Programme des chaires de recherche du Canada (PCRC) relativement au plan
d’action EDI qu’aura a faire 'TENAP en 2023-2024 en tant qu’établissement ayant
moins de cing chaires de recherche du Canada (CRC), 'ENAP n’a pas procédé pour ce
present plan d’action a un examen approfondi des systemes de recrutement
professoral et de gestion d’attribution des CRC, ni a un examen comparatif exhaustif
('examen comparatif demandé par le PCRC aux établissements ayant plus de cing
CRC permet d’effectuer une analyse afin de savoir si 'ensemble des titulaires de
chaire, surtout les membres des quatre groupes designes, jouissent d’'un soutien et
d’'une rémunération équitables). Néanmoins, une certaine collecte de données et
une analyse de celles-ci ont ete effectuees et ont permis d’identifier des situations
pouvant étre ameliorées au niveau du corps professoral et de larecherche.
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Points de vigilance identifiés :

7.2.1Recrutement professoral et progression de carriere

(0}

Le corps professoral de 'ENAP s’est diversifie avec le temps, particulierement
avec une plus grande representation des femmes alors que I'on a atteint
aujourd’hui la parité de genre. Néanmoins, il faut s’assurer de continuer a
solidifier les processus de recrutement professoral et de progression de
carriere de sorte a conserver ces acquis et a redresser les écarts de
représentation restants, telle la sous-représentation des personnes
autochtones, des personnes handicapées et des personnes issues des
minorités ethniques.

En 2021, plusieurs ajustements au processus d’embauche professoral ont ete
apportes, notamment a la suite de la consultation aupres des membres du
corps professoral, s'inspirant de pratiques exemplaires d’autres institutions
et/ou reconnues dans le milieu universitaire. D’autres modifications devraient
étre apportees.

Depuis 2021, une directive encadre I’octroi des primes individuelles aux
membres du corps professoral afin d’assurer la transparence et I’'équité
dans I'octroi et la gestion des primes. Sont ainsi desormais encadrees les
primes de marché (attraction a 'embauche et rétention en cours d’emploi), les
primes de direction (direction administrative et direction d'une unité de
recherche) et les primes de chaires.

Depuis le 1°" avril 2022, I'’Assemblée professorale a propose et accepte a
'unanimite de « rendre obligatoire une autoformation sur les biais
inconscients discriminatoires dans le processus de recrutement a 'ensemble
du corps professoral. » La mise en application de cette mesure a debute en
avril 2023, dans le cadre de deux processus de recrutement professoral.

Les comités de sélection pour le recrutement professoral utilisent des
grilles d’entrevues qui devraient davantage s’inspirer des bonnes
pratiques afin de favoriser I'equite et la transparence dans les processus et
minimiser I'impact des biais inconscients dans les decisions prises sur le choix
des candidatures a presenter ensuite a 'Assembléee professorale.

Pour minimiser les biais inconscients dans ces processus, une conseillere RH
assiste les comites. Parmi les differents réles qu’elle occupe, elle veille a faire
des rappels en matiere d’EDI et de biais inconscients en début et en cours de
processus. Avec I'arrivee d’une conseillere EDI, rattachee au Service des
ressources humaines, une reflexion et des actions continuent a étre mises en
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ceuvre afin d’intégrer les principes EDI en amont et pendant les processus de
recrutement.

Gestion de I'attribution des chaires de recherche du Canada

La formation du Programme des chaires de recherche du Canada (PCRC),
« Préjuges inconscients et processus d’evaluation par les pairs », est
obligatoire pour les personnes faisant partie d'un comite de selection de
candidatures pour une CRC. Pour le moment, il n’y a toutefois pas encore de
fréquence de renouvellement etablie.

La composition des comités de recrutement professoral ou de
candidatures pour une CRC vise la parité femmes-hommes et la présence
de personnes issues d’autres groupes de la diversité. Malgre ces efforts, les
comités ne comptent pas systematiquement de professeures ou professeurs
issus de la diversite. Bien que ce serait souhaitable, cette situation s’explique
en partie par un nombre limité de personnes composant le corps professoral et
par le fait que, selon les péeriodes de 'année, ces personnes peuvent étre
amenees a sieger a plus d’'un comite de selection. On veut s’assurer de ne pas
solliciter excessivement certaines personnes.

Le processus d’attribution des CRC, incluant I'étape de sélection de mise en
candidatures par I'Ecole, ne semble pas étre bien compris par I'ensemble du
corps professoral. Il semble étre percu par certaines personnes comme injuste
en ciblant precisement des candidatures féeminines ou issues d’autres groupes
vises/sous-representes. Une politique ou directive institutionnelle relative a la
gestion des CRC et accessible a toutes et tous pourrait permettre de clarifier
le processus, tel que I'ont fait d’autres etablissements universitaires.

Principes EDI dans I'’enseignement et larecherche

Presentement, il y a peu d’incitatifs ou de promotion faite pour encourager les
membres du corps enseignant a integrer les principes EDI dans I'enseignement
etlarecherche.

Peu de professeures, professeurs ou membres des équipes de recherche
ont suivi jusqu’ici la formation EDI en recherche offerte conjointement par
I'UQ et le Conseil de recherches en sciences naturelles en génie (CRSNG); aux
yeux de certaines personnes, cette formation ne repondrait pas pleinement
aux besoins de nos chercheuses et chercheurs.
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Il semble y avoir peu de partage de bonnes pratiques EDI entre les membres
du corps enseignant et peu de visibilité accordée aux initiatives ou projets
actuels qui vont en ce sens.

Le nouveau plan stratégique de larecherche de ’lENAP 2022-2025 a une
priorité concernant specifiquement I'EDI, et trois sous-objectifs en decoulent.
Alors qu’un plan de travail est prévu pour la mise en ceuvre et le suivi de ce plan
stratégique de larecherche, il sera nécessaire de réfléchir aux moyens et
actions a mettre en place pour I’atteinte de ces trois sous-objectifs.

Pour le moment, il n’y a pas de boite a outils ou d’espace institutionnel
destiné aux chercheuses et chercheurs et spécifique aux ressources en
matiere d’EDI en recherche.
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8. Lepland’action EDIde ’ENAP

Pour donner suite a la collecte et I'analyse des donnees, un exercice de priorisation a
ete fait en se basant sur les pratiques exemplaires reconnues dans le domaine, les
points de vigilance identifies comme les plus criants, les réeponses et commentaires
qui sont ressortis de la consultation faite au personnel a I'automne 2022 et les
capacites organisationnelles de 'ENAP a realiser ces actions.

Le plan d’action se présente sous quatre grands axes d’action, chacun contribuant a
I'objectif ultime vise par la demarche :

Axe 2 -
) Axe 3 -
Gestion des .
Enseignement
ressources
. etrecherche
humaines
Axe 4 -
en ':X9e1 ent Sensibilisation,
sgagem I Créerun formation et
institutionne milieu accompagnement
et gouvernance équitable ~ de lacommunauté
diversifie
etinclusifa
I'ENAP
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Les tableaux ci-dessous presentent le plan d’action EDI de 'ENAP pour la période de septembre 2023 - aolt 2026, reparti en
quatre axes, leurs actions et leurs livrables :

Axe 1: Engagement institutionnel et gouvernance

Objectif stratégique 1: Augmenter I’engagement de I'institution envers I’EDI

Responsables

(Collaboratrices

de la planification

Actions Livrables Echéancier
et
collaborateurs)
1.1.1 Définir les indicateurs de resultats du plan d’action, leurs cibles, de SRH-EDI
méme que la methodologie et les outils nécessaires pour la collecte CODIR 2023-2024
d’'information et la mesure de ces indicateurs. (Comité EDI)
1.1.2 Prévoir une rencontre avec le comité de gestion (COGES), le comité | sRH-EDI
des ressources humaines (CRH) et le CA afin de présenter le plan (COGES)
1.1Coordonner la | d'action EDI et assurer une compréhension commune des actions (CRH) Automne 2023
mise en ceuvre et | planifiees et des suivis arealiser. (CA)
::s:;irg:):‘de 1.1.3 Ami-année, présenter |'état d'avancement du plan d'action EDI au SRH-EDI Tous Igs mols de
compte du plan Comité de direction (CODIR) (CODIR) rzn;; a partir de
d’action EDI
1.1.4 Remettre un bilan annuel faisant état des réalisations en matiere SRH/EDI
d'EDI et de I'état d'avancement du plan d'action EDI au Comité de (Comité EDI)
direction (CODIR), au Comité de gestion (COGES), au Comité des (CODIR) Automne 2024 et
ressources humaines (CRH) ainsi qu’au Conseil d’administration (CA) (COGES) automne 2025
lors de leurs premieres rencontres de 'automne. (CRH)
(CA)
1.2 Integr’er ! I?:DI 1.2.1Intégrer les questions en matiere d’EDI dans I'exercice de reflexion DG Seloh e ‘cz.alendrler
dans la réflexion . . , . , de mise a jour du
du prochain plan stratégique de 'ENAP, notamment en sollicitant I'apport | (SRH-EDI)

plan stratéegique
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Responsables

(Collaboratrices

Actions Livrables Echéancier
et
collaborateurs)
stratégique de de la conseillére EDI, afin d'assurer que la vision et les engagements de
I'ENAP et clarifier | 'TENAP énoncés dans le plan d’action EDI y soient considéres.
la gouvernapc,e 1.2.2 Chaque fois qu'un document normatif est elabore ou mis 4 jour,
par rapport a I’EDI , . SG
s'assurer de : 1- en amont, faire une analyse/lecture EDl et 2- le cas En continu
echeant, y intégrer les considéerations EDI (SRH-EDI)
1.2.3 Mettre a jour et diffuser le rOle et les responsabilités de la SRH-EDI _
conseillére EDI ainsi que I'offre de service EDI. (Comité EDI) Hiver 2024
SRH-EDI
1.2.4 Clarifier le r6le, la composition et le fonctionnement du Comite EDI. (Comité EDI) Hiver 2024
(CODIR)
1.2.5 Mettre en place, pour I'ensemble de la communauté, un mécanisme Automne 2023 et
permettant de rapporter des enjeux en matiére d’EDI et inclure la SRH-EDI pour le bilan,
compilation de cette information dans le bilan annuel. automne 2024 et
automne 2025
1.3 Revoir nos 1.3.1 Realiser une campagne de sensibilisation et tenir des séances de SRH-EDI
. sensibilisation et de formation en matiére d'incivilité, de harcélementet | (OO) Automne 2023
politiques, R . (CODIR)
. . de discrimination pour la communaute.
mecanismes et (COGES)
pratiques de 1.3.2 Revoir et actualiser les politiques et directives en matiére SRH et SG
prevention, de d'incivilité, de harcélement et de discrimination. 2023-2024
reponse et de
gestion des 1.3.3 Revoir et mettre en place des mecanismes de signalement et de SRH et SG 2093-2024
signalements et plaintes conformes aux pratiques exemplaires. )
des plaintes en 1.3.4 Campagne d'information & la communauté (personnel et étudiante)
matiere sur ces changements et information facilement accessible, aux endroits | SRH €t SG
g 2024

d’incivilité, de

indiqués (site Web et autres).

45



Plan d’action institutionnel en matiére d’équité, de diversité et d’inclusion 2023-2026

Responsables

(Collaboratrices

Actions Livrables Echéancier
et
collaborateurs)
discrimination et | 1.3.5Former et outiller les personnes répondantes en premiere ligne, et
de harcelement ce, en conformité avec les politiques/directives actualisées et les SG et SRH 2024-2025
pratiques exemplaires reconnues. (EDI)
1.4 Constitueret | 1 4 1 Approuver le mandat et le fonctionnement d'un groupe de travail CODIR | Automne 2023
soutenirun (Groupe de travail)
groupe de travail .
surles questions | 14.2 Créer et soutenir le groupe de travail Groupe de travail Hiver 2024
(CODIR)
autochtones
1.5 Realiser un 1.5.1 Développer et approuver une directive ou autre outil normatif SRH-EDI
exercice de définissant la procédure pour qu'une personne puisse étre identifiée (SG) Automne 2024 ou
réflexion afin selon le prénom, le nom et le genre de son choix. (Registraire) Hiver 2025
d’évaluer les (STI)
meilleures fagons | 1.5.2 Realiser une campagne d'information et de sensibilisation ala SRH-EDI
pour 'ENAP de communauté (personnel et étudiante) sur le bien-fondé de cette (SG)
soutenir les directive et sur la procedure pour les personnes qui souhaiteraient s’en (Registraire) 2025
personnes prévaloir (via site Web et autres). (STI)
(employées et
étudiantes)
désirant étre 1.5.3 Former et outiller les personnes qui auront a mettre en application la SRH-EDI
identifiées selon | procédure et a offrir des services a lacommunauté en conformité avec (SG) 2025-2026
le prénom, le nom | cette directive/procédure. (Registraire)
oule genrede (ST
leur choix
1.6 Reconsuljcer 12| 1.6.1Préparer et réaliser la consultation aupres du personnel de 'ENAP SRH—EQI Automne 2025
communauté (Comité EDI)
matiere d'EDI 1.6.2 Analyser les résultats de la consultation et les partager avec les SRH-EDI
(avantl'écheéance | ,ompres du CODIR et avec la communauté (Comité EDI) Hiver 2026
de ce plan) (CODIR)
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Responsables

(Collaboratrices
et
collaborateurs)

Actions Livrables Echéancier

1.6.3 Reconduire un état des lieux de I'ENAP en matiére d'EDI en utilisant

les resultats de la consultation et autres methodes de collecte SRH'EQ' Hiver-printemps
d’information afin de prioriser les actions EDI du prochain plan d'action (Comite EDI) 2026
EDI. (CODIR)
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Axe 2 : Gestion des ressources humaines

Objectif stratégique 2 : Favoriser le recrutement, la rétention et la valorisation d’'une communauté diversifiée

Actions

2.1 Bonifier nos
processus et
pratiques de
recrutement au
regard de 'accés
al'egalité en
emploi et de I’'EDI

Livrables

2.1.1Mettre a jour et intégrer un nouvel enonce relatif au Programme
d’accés 4 I'égalité en emploi (PAEE) dans toutes les offres d'emploi de
I'Ecole.

Responsables

(Collaboratrices

et

collaborateurs)

SRH - EDI
(DER)

Echéancier

Partiellement
realise

2.1.2 Constituer et utiliser une liste diversifiée de lieux d'affichage et
autres stratégies de recrutement contribuant a rejoindre un bassin
diversifié de candidatures, particulierement celles des groupes vises par
laccés & I'égalité en emploi (AEE).

SRH - EDI

Partiellement
réalisé

2.1.3 Mettre & jour annuellement le portrait des effectifs de 'TENAP selon la
représentation des groupes visés par I'acces a I'égalité en emploi (et
autres déterminants de la diversité le cas échéant). Pour se faire : 1-
lancer une campagne de sensibilisation/information sur le PAEE; 2-
S’assurer que le formulaire d'auto-identification est a jour; 3- Viser un
taux de completion de plus de 80 %.

SRH - EDI

Annuellement

2.1.4 Organiser des séances de sensibilisation & I'EDI, au PAEE et aux biais
inconscients pour les membres des comités de sélection (personnel

SRH-EDI

d'encadrement, corps professoral, personnes en situation de gestionou | Gestionnaires En continu

de coordination).

2.1.5 Créer et mettre en place une boite & outils des bonnes pratiques en SRH-ED| Automne 2023 au
dotation qui integre les mesures d’acces a 'égalité en emploi et 'EDI. ) printemps 2024

48



Actions

Plan d’action institutionnel en matiere d’equite, de diversite et d’inclusion 2023-2026

Livrables

Responsables

(Collaboratrices
et
collaborateurs)

Echéancier

notamment pour les groupes vises par 'acces a I'égalité en emploi et le
cas echéant, pour d’autres groupes.

2.1.6 Des competences favorables a I'EDI sont déefinies par categorie SRH-EDI Automne 2023 au
d'emploi et évaluees dans les processus de selection. (Gestionnaires) printemps 2024
2.1.7 Les gestionnaires, les membres des comites de selection et les
conseilleres RH ont les connaissances, competences et outils pour
appliquer des mesures de redressement pour 'acces a I'egalité a I'emploi, SRH'E_Dl _ 2024
tels les choix préférentiels 4 compétences équivalentes pour les groupes | (Gestionnaires)
et les catégories d'emploi en sous-représentation.
2.2.1 Définir les bases d'un processus d'accueil et d'intégration favorable & | sRH-ED)|
2.2 Structurernos | ep| 2023-2024
processus
d'accueil et 2.2.2 Faire connaitre le processus d'accueil et d'intégration aux
d'intégration du ges‘.cion_naires et aux personnes impliquées dans sa planification et ?gg's:‘ggrlmaires) 2023-2024
qu'ils soient 2.2.3 Appliquer le processus d'accueil et d'intégration (gestionnaires) et | Gestionnaires
favorablesal'EDl | |e mettre régulierement & jour (SRH-EDI). (SRH-EDI) 2023-2024
2.3.1Développer et réaliser des activités de formation auprés des
gestionnaires facilitant la gestion d’équipes diversifiées et un milieu de SRH-EDI Dés 2023-2024
travail sain et inclusif.
2.3 Faciliter la
gestion d'équipes 2.3.2 Assurer un suivi aupres des gestionnaires et leur offrir un soutien
diversifiées et facilitant 'appropriation des mesures liees & la gestion d’équipes SRH-EDI En continu
I'offre d'un milieu | diversifiees et un milieu de travail sain et inclusif.
f’e tra\./ail sainet | 5 3 3 |gentifier des stratégies et actions efficaces a mettre en ceuvre pour
inclusif assurer le bien-étre au travail et le sentiment d’appartenance, SRH-EDI
En continu
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I'amélioration du
climat de travail
offert par ’TENAP

Plan d’action institutionnel en matiere d’equite, de diversite et d’inclusion 2023-2026

Livrables

Responsables

(Collaboratrices
et
collaborateurs)

Echéancier

2.4.1 Definir I'information a collecter via les entrevues de depart et ajuster '

les questionnaires le cas échéant. SRH-EDI Hiver 2024
2.4.2 Definir un processus de compilation et analyse de I'information SRH-EDI Printemps-été
collecteée. 2024

2.4.3 Réaliser les entrevues de départ dans I'ensemble des directions et

des services de I'Ecole et en analyser les résultats afin d'identifier les SRH-EDI

opportunités d’amélioration/points de vigilance en matiére de climat de Automne 2024
travail.
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Axe 3 : Enseignement et recherche

Objectif stratégique 3 : Batir et consolider un corps enseignant diversifié; intégrer les principes d’EDI contribuant a
I’excellence enrecherche et garantir un enseignement accessible et inclusif

Actions

Livrables

3.1.1Finaliser larevision de la procédure de recrutement professoral,

Responsables

(Collaboratrices

et

collaborateurs)

Echéancier

references clés en lien avec I'EDI en recherche.

facilitant notamment une représentation equitable des personnes DER Hiver 2024
3 1 Bonifier les issues des groupes visés par le PAEE. (SRH-EDI)
processus et 3.1.2 Definir et appliquer une procédure de recrutement pour les
pratiques de chargees et charges d’enseignement, facilitant notamment une DER
recrutementdu | représentation équitable des personnes issues des groupes visés par | (SRH-EDI) Automne 2024
corps le PAEE.
enseignant 3.1.3 Sensibiliser les membres de I'Assembléee professorale et les
membres des comités de sélection du corps enseignant au PAEE, & DER Dés le printemps
I'EDI et aux biais inconscients dans les processus de recrutement. (SRH-EDI) 2024
3.2.1Integrer 'EDI et les engagements, objectifs et cibles de ce plan
3.2Intégrerles d’action au plan stratégique de la recherche et au plan de travail du DER et BDLR Fait partiellement
principes plan strategique de larecherche. (EDI)
d.equce’, de 3.2.2 Offrir de la formation sur I'EDI en recherche aux chercheuses, DER et BDLR
diversite et chercheurs et équipes de recherche de I'ENAP En continu
d’inclusion dans quip ' (ED)
larecherche 3.2.3Integrer a la boite a outils du bureau de la recherche des outils et
EDI et BDLR 2024
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Responsables

Actions Livrables (Collaboratrices Echéancier

et
collaborateurs)

3.2.4 Offrir aux chercheuses, chercheurs et equipes de recherche un A partir de
soutien structurant pour intégrer 'EDI dans les applications de EDI et BDLR automne 2023 et
subvention et dans les projets de recherche. en continu

3.3 S'assurer que | 3.3.1Former I'ensemble des membres du comité de sélection des

les exigences du | candidatures pour des CRC & I'EDI et aux biais inconscients. DER En continu

Programme des

chaires de

recherche du 3.3.2 Développer et appliquer un guide ou une directive de gestiondes | pgr 205

Canada (PCRC) CRC a'ENAP. (EDI) 5

sont respectées

3.4.1 Sensibiliser les comités des bourses et des dossiers d’admission DER
3.4 Intégrer ’'EDI | aux principes de I'EDI. (EDI)
dans les

3.4.2 Réaliser une consultation aupres de la communauté etudianteen | per

:;?5:2:::: matiére d’EDI. (EDI) Hiver 2024
communauté 3.4.3 Réfléchir a la facon avec laquelle I'Ecole pourrait maximiser la
étudiante preparation des etudiant-es a interagir et & ceuvrer dans des contextes DER -

de diversités multiples. (EDI)
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Axe 4 : Sensibilisation, formation et accompagnement de la communauté

Objectif stratégique 4 : Mobiliser 'engagement de ’ensemble de la communauté envers I’EDI.

Actions

Livrables

Responsables

(Collaboratrices
et
collaborateurs)

Echéancier

4.1Développer une
stratégie de

4.1.1 Développer et mettre en application une stratégie de
communication EDI pour le plan d’action EDI (lancement et

SG, Communications

Automne 2023
communication pour | annuellement, présentation des avancés/faits saillants a 'ENAP). etEDl
soutenir le plan
d'action EDI et pour
communiquer 4.1.2 Planifier une programmation annuelle des journées et mois SG, Communications
I'engagement de thématiques a souligner. et EDI En cours
I'ENAP
4.2 Définir la position
institutionnelle de
I'ENAP et ses lignes 4.2.1Définir les lignes directrices de 'ENAP en matiére de
directrices en communication inclusive et les enchasser dans un outil normatif | SG. Communications | -
matiére de tel le guide redactionnel de 'ENAP et EDI
communication
inclusive
4.3 Bonifier et
reorganiserlapage |, ;v aiiser la page EDI sur e site Web de FENAP. SG/Communications |,

EDI sur le site Web de
’ENAP

et EDI

4.4 Développer une
stratégie de

4.4.1 Definir en début d’annee une strategie etablissant les
actions de sensibilisation et de formation pour I'annee, selon les

SRH-EDI
(Communications)

Annuellement,
période éte
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Responsables

Actions Livrables (Collaboratrices Echéancier

et
collaborateurs)

sensibilisation et une | besoins nommes, les enjeux/themes prioritaires identifies et (Gestionnaires)

offre de formations selon les publics cibles. (Comite EDI)

en matiére d’EDI pour
I’ensemble de la
communauté
énapienne

4.5 Etablir les bonnes
pratiques a mettre de

I’avant favorisant 4.5.1 Etablir les bonnes pratiques favorisant I'accessibilité et SRH-EDI

I’accessibilité et l'inclusion dans les événements et en faire un outil disponible. (Communications) | Automne 2024
'inclusion dans les

événements
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Suivi et evaluation

Afin d’assurer une mise en ceuvre fluide et efficace de ce plan et d'atteindre les objectifs
etablis, la direction s'’engage a ce que :

(0]

des indicateurs de résultats du plan d’action, leurs cibles, de méme que la
methodologie, et les outils necessaires pour la collecte d’information et la mesure des
indicateurs de résultats soient définis dés début 2024 (livrable 1.1.1);

une rencontre avec le comité de gestion (COGES), le comité des ressources
humaines (CRH) et le CA al'automne 2023 soit réalisée afin de présenter le plan
d'action EDI et assurer une compréhension commune des actions planifiées et des
suivis aréaliser (livrable 1.1.2);

un état d’avancement du plan d’action EDI a mi-année au Comité de direction
(CODIR) soit présenté dés 2024 (livrable 1.1.4);

un bilan annuel faisant état des réalisations en matiére d'EDI et de I'état
d'avancement du plan d’'action EDI soit remis au Comité de direction (CODIR), au
Comité de gestion (COGES), au Comité des ressources humaines (CRH) ainsi qu’au
Conseil d’administration (CA) lors de leurs premieres rencontres de I'automne, dés
2024 (livrable 1.1.3);

I’EDI soit intégré dans la réflexion de I’exercice du prochain plan stratégique de
I’ENAP et dans le plan de travail qui en découlera (livrable 1.2.1);

le comité EDI et la conseillére EDI disposent des ressources nécessaires a la
réalisation de leur mandat respectif;

une nouvelle consultation en matiére d’EDI soit réalisée aupres du personnel de
I’ENAP avant I'échéance de ce plan (action 1.6);

un exercice d’évaluation du plan d’action EDI 2022-2026 soit reéalisé, notamment au
regard du taux de realisation des actions planifiees et du niveau d’atteinte des cibles
definis pour les indicateurs de résultats.
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Annexes
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Annexe | - Déclaration d’engagement de ’ENAP en matiere d’EDI

(Telle que formulée au printemps 2021 et présente sur le site web de 'ENAP en date de
septembre 2023, Equité, diversité et inclusion | ENAP)

Déclaration d’engagement de 'ENAP

L'etat des lieux realise au cours des dernieres annees dans les milieux de recherche
postsecondaires canadiens a mis en lumiere des iniquités importantes : les groupes
designes - femmes, minorités visibles, Autochtones et personnes avec un handicap -
etaient sous-representes parmi les titulaires de chaires de recherche du Canada.

Les universites ont alors dG prendre acte de cette situation et s’engager dans une demarche
structurante pour corriger ces écarts et faire tomber les obstacles que sont susceptibles de
rencontrer les personnes de ces groupes pour participer a la recherche, progresser dans
leur carriere, étre reconnues a leur juste valeur et deployer leur plein potentiel.

Souscrivant aux valeurs d’equite, de diversité et d’'inclusion et reconnaissant I'importance
de celles-cidans la poursuite de I'excellence en enseignement et en recherche, et plus
largement, dans le renforcement de I'ensemble de sa communaute universitaire, 'lENAP se
joint au mouvement pancanadien et ailleurs dans le monde pour, d’une part, mieux cerner les
obstacles systémiques présents dans le milieu de la recherche et de 'autre, pour planifier et
mettre en ceuvre des mesures fortes pour redresser la situation.

Pour des retombées significatives, I'Ecole s’engage a mobiliser 'ensemble de sa
communaute et de ses directions afin que les actions et decisions entreprises soient faites
dans une perspective d’equite, de diversite et d’'inclusion.

L’ENAP s’engage ainsi a continuer de deployer des efforts importants pour faire de son
etablissement un milieu de vie, d’enseignement, d’études, de recherche et de travail qui soit
plus equitable, diversifie et inclusif.

Déterminée & faire preuve d’exemplarité, 'Ecole poursuit ainsi son engagement a intégrer
les grands principes de I'EDI dans sa culture, ses pratiques et ses politiques et le fera de
maniére soutenue.

En appui a cet engagement, 'ENAP :

o asouscriten 2019 ala Charte Dimensions, initiative des trois organismes
subventionnaires canadiens, et reconnait ainsi que I'equite, la diversite et I'inclusion
enrichissent le milieu de la recherche, ameéliorent la qualite, la pertinence ainsi que les
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retombeées de la recherche et donnent la chance a tous et a toutes de saisir les
occasions qui se presentent;

aengage une conseillere en equite, diversite et inclusion et participe a la
communaute de pratique EDI du réseau de I'Université du Québec (UQ) afin de
favoriser 'atteinte de résultats concrets pour I'Ecole;

entame officiellement un projet de plan d’action d’equite, de diversite et d’inclusion
pour I'Ecole;

et integrera les conclusions de I'analyse de la collecte de données et les objectifs du
plan d’action EDI dans ses prochains plan strategique et plan de developpement de la
recherche
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Annexe ll - La Charte Dimensions

Préambule

La présente charte est la pierre angulaire du programme pilote Dimensions, qui vise a
promouvoir I'excellence en recherche, I'innovation et la creativite dans le milieu
postsecondaire, dans et entre toutes les disciplines, en favorisant I'equite, la diversite et
I'inclusion (EDI).

En s’engageant arespecter les principes de la charte et en prenant des mesures pour
atteindre les objectifs vises par celle-ci, les cegeps, les colleges, les ecoles polytechniques
et les universités (ci-apres « les établissements ») reconnaissent que I'équité, la diversité et
I'inclusion enrichissent le milieu de la recherche, ameéliorent la qualite, la pertinence ainsi
que les retombees de larecherche et donnent la chance a tous et a toutes de saisir les
occasions qui se presentent.

Le programme Dimensions s’inscrit dans la continuité des progres realisés a ce jour et
reconnait publiguement les engagements accrus des etablissements en matiere d’equite,
de diversite et d'inclusion et les résultats tangibles obtenus a cet eégard.

Pour obtenir les resultats voulus, il est essentiel de repérer et d’aplanir les obstacles
systemiques, notamment ceux qui touchent les groupes sous-representes ou
désavantagés, comme les femmes, les peuples autochtones (Premiéres Nations, Inuits et
Métis), les personnes en situation de handicap, les membres de minorités visibles ou de
groupes racises et ceux de lacommunaute LGBTQ2+. Chaque personne a de multiples
identites et il faut, dans la mesure du possible, prendre en compte l'intersection de ces
identites. Les etablissements doivent reconnaitre les situations ou d’autres groupes
pourraient se heurter a des obstacles.

Le programme Dimensions reconnait que la diversité a de multiples facettes, dont I'age, la
scolarite, le statut familial ou la charge parentale, le statut d'immigration, la religion, la
langue, le pays de naissance, I'origine ethnique, la culture et la situation socioeconomique.
La diversite est 'un des atouts du Canada et elle contribue a I'excellence en recherche.

Pour operer un changement de culture, il faut avoir une comprehension approfondie et
intersectionnelle des iniquites, de la discrimination et de I'exclusion. C’est pourquoi les
etablissements doivent engager un dialogue veritablement inclusif avec les groupes
sous-representes ou desavantages de leur milieu. Ce dialogue est partie intégrante de
I'autoevaluation de tout etablissement et est essentiel a la mise en place de mesures
concretes pour favoriser I'equité, la diversite et I'inclusion. Par ailleurs, le changement de
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culture aI'eéchelle de I'établissement ne s’opérera pas sans difficulte et se fera
progressivement.

Un des principes directeurs de la charte, qui donne suite aux appels a l'action lances par la
Commission de verite et reconciliation, consiste a etablir une collaboration et un dialogue
constructif, respectueux et soutenu avec les Premieres Nations, les Inuits et les Métis.

Les etablissements sont invités a souscrire a la charte et a s’engager a respecter ses
principes et a les appliquer a la realité changeante de leur environnement respectif afin de
transformer les experiences, les contributions et les realisations en recherche du milieu
postsecondaire grace a l'atteinte d’'une plus grande equite, diversite et inclusion.

Principes

La participation au programme pilote Dimensions est volontaire. En choisissant de souscrire
alacharte, les etablissements s’engagent a integrer les principes ci-apres dans I'ensemble
de leurs pratiques et dans leur culture organisationnelle pour tendre vers I'equite et
accroitre la diversité et I'inclusion. Par leur adhesion a la charte, les etablissements
s’engagent a consulter regulierement et de fagon constructive les membres de leur
communaute.

1 Le milieu de la recherche postsecondaire prospere lorsque les systemes et les
pratiques des etablissements sont equitables, inclusifs et exempts de prejuges.

2 Pour favoriser I'équite, la diversite et I'inclusion au sein des etablissements, il faut des
actions concretes, mesurables et durables qui permettront de contrer les obstacles
systemiques, les prejuges explicites ou inconscients et les iniquites. On doit, entre
autres, s'attaquer aux obstacles auxquels se heurtent notamment les femmes, les
peuples autochtones, les personnes en situation de handicap, les membres de
minorites visibles ou de groupes racises et les membres de lacommunaute LGBTQ2+.

3  Lescétablissements ont besoin de donnees qualitatives et quantitatives pour mesurer
les difficultés qui se posent et les progrés realises, en assurer le suivi, les comprendre
et en rendre compte publiqguement. L’analyse des donnees devrait permettre une
comprehension approfondie et intersectionnelle des contextes, de la manifestation
des iniquites, de la sous-représentation et de I'exclusion ainsi que des expériences de
tous les membres du milieu postsecondaire.

4 Lorsque les pratiques et les questions relatives a 'equite, a la diversite et a l'inclusion
sont indissociables de la participation a la recherche, de larecherche méme et des
milieux de formation et d’apprentissage, I'excellence en recherche, I'innovation et la
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creativite se trouvent renforcees dans I'ensemble des disciplines et des domaines
d’etude ainsi qu'aux difféerentes etapes du parcours professionnel.

5  Pour favoriser la reconciliation, la recherche menee par les communautes autochtones,
en collaboration avec elles ou ayant une incidence sur elles doit respecter les
politiques et les pratiques exemplaires en recherche relevees dans le cadre de
consultations continues aupres des Premieres Nations, des Inuits et des Metis et de
leurs organisations.

6 Lapromotion des principes d’équite, de diversite et d’inclusion est une responsabilite
partagee quirequiert des ressources et un leadership fort a tous les échelons. La haute
direction demontre son engagement en declarant publiquement son adhésion a la
charte et en s’assurant que les ressources necessaires sont disponibles pour effectuer
le travail requis, que les taches sont reparties de maniere equitable et que les
changements sont integres a la structure de gouvernance et de reddition de comptes
de I'établissement.

7 llfaut prendre en consideration les questions de securite individuelle et
institutionnelle, de confiance, d’appartenance, de protection de la vie privee et de
desequilibre des pouvoirs, et prendre sans tarder les mesures qui s'imposent. Pour que
ces mesures soient efficaces, il faut que les personnes touchees participent
directement a leur definition.

8 Lacollaboration entre les etablissements, la transparence et la communication des
difficultes et des réussites ainsi que des pratiques prometteuses sont essentielles a
I'atteinte de I'objectif global du programme Dimensions, qui est de promouvoir
I'excellence enrecherche, I'innovation et la creativite dans le milieu postsecondaire,
dans et entre toutes les disciplines, en favorisant I'equite, la diversite et I'inclusion.

Gouvernement du Canada 2019, Dimensions : equite, diversite et inclusion Canada, page
consultée le 27 septembre 2023, http://www.nserc-crsng.gc.cal/interAgency-
Interorganismes/EDI-EDI/Dimensions-Charter_Dimensions-Charte_fra.asp.
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Annexe lll - Mandat du comité institutionnel équité, diversité et inclusionde

’ENAP

(Tel qu'approuve par le comité de direction au printemps 2021)

Mandat et role du comité institutionnel EDI

(0}

veiller au developpement d'un milieu favorable a I'equite, la diversite et I'inclusion dans
toutes les spheres d’activités de 'lENAP, exempt de toute forme de discrimination, et
veiller aux efforts de I'Ecole en ce sens;

favoriser la mobilisation quant aux enjeux EDI au sein de I'Ecole;
assurer de faire vivre 'EDI dans 'ensemble de I'Ecole;
contribuer a la reflexion et aux échanges;

donner une vision et une direction institutionnelle pour 'EDI a 'TENAP, et en ce sens,
offrir des avis et recommandations au comite de direction concernant les enjeux
d’EDI.

Composition

(o}

La composition du comite doit refléter une représentation des divers services et
directions de 'lENAP de méme qu’une diversite de personnes, notamment une
proportion significative de personnes issues des groupes designes. Les groupes
designes sont ceux définis par le Programme des Chaires de recherche du Canada
(PCRC) et le Programme d’accés & I'égalité en emploi (PAEE), soit : les femmes, les
personnes handicapees, les personnes autochtones, les personnes issues des
minorités visibles et des minorités ethniques.

La parite femmes-hommes et la representation des trois campus de 'ENAP sont
visees.

Les personnes membres du comite ont des fonctions et responsabilites relatives a
I'EDI, une expertise ou experience en la matiere et/ou un intérét de contribuer aux
efforts de 'ENAP en ce sens.
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Annexe IV - Membres du comité institutionnel EDI - année 2021-2022

Liste des membres du Comite institutionnel EDI de 'ENAP, en date de septembre 2021

0O O o o

o

0O O O o o o

Robert Bilterys - Directeur de I'enseignement et de la recherche et copresident du
comite EDI

Maude Boulet - Professeure adjointe

Marie-Helen Brisebois - Conseillere en gestion des ressources humaines
Genevieve Cantin-Chartre - Conseillere aux Services a la communaute etudiante
Tatiana Garakani - Professeure agregee

Josée Gauthier - Conseillere au développement de la recherche (membre jusqu’en
mars 2023, remplacée par Mounia Benalil, conseillere au developpement de la
recherche)

Yannick Cédric Hyanta Yanta - Technicien en documentation (membre jusqu’en juin
2022)

Serguei Kimvi Mubian - Charge d’enseignement

Caroline Leblanc - Conseillere en equite, diversite et inclusion

Bachir Mazouz - Professeur titulaire (membre jusqu’en mai 2022)

Eniko Neashish - Etudiante en gestion publique en contexte autochtone
Astou Niang - Conseillere aux affaires internationales

Natalie Rinfret - Professeure titulaire et titulaire de la Chaire La Capitale en leadership
dans le secteur public

Elisabeth Robert - Directrice du Service des ressources humaines et coprésidente du
comite EDI
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Annexe V - Courriel d’invitation de la direction générale pour le sondage EDI

(envoyé al'ensemble des membres du personnel de 'ENAP, le 1¢" septembre 2021)

Bonjour (nom de la personne),

Conformément & son engagement de faire de son Ecole un milieu de vie, d’études et de
travail plus equitable, diversifie et inclusif et de favoriser un engagement accru des
membres de lacommunaute en ce sens, 'lENAP a entame des travaux pour le
développement d'un plan d’action en matiere d’équité, de diversité et d'inclusion (EDI) pour
son organisation. Pour y arriver, 'Ecole procéde actuellement & une collecte de données
comprenant un sondage aupres du personnel et du corps etudiant et auquel nous vous
invitons a participer en grand nombre, d'ici au mercredi 22 septembre.

Ce sondage se penchera sur votre experience a I'ENAP et sur differentes questions en
matiere d’EDI. Il permettra d'alimenter les analyses de notre milieu et d’établir des priorités et
des cibles qui feront partie du plan d’action institutionnel EDI de 'ENAP.

Votre participation a ce sondage anonyme est totalement volontaire. Vos reponses
seront traitées de maniére confidentielle par la conseillére EDI de I'Ecole. Aucune
information nominale ne sera transmise & I'Ecole et seuls des résultats d'ensemble ou par
sous-groupes de plus de 10 personnes repondantes seront devoiles. Considerant les
precautions que nous prendrons pour proteger I'identite des personnes réepondantes et
considerant la taille de notre institution, il se peut que nous devions nous limiter dans la
diffusion des résultats pour assurer qu’il ne soit pas possible d'identifier les personnes ala
suite de croisement de donnees lors de I'analyse.

Votre collaboration est grandement appreciee!

Guy Laforest

Directeur géneral
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Annexe VI - Questionnaire du sondage EDI au personnel
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Annexe VIl - Résultats du sondage EDI au personnel

Pour assurer 'anonymat des personnes participantes et tel qu'il leur avait ete annonce,
rappelons que le sondage etait anonyme et que les donnees ont éte traitees de maniere
confidentielle par la conseillere EDI, seule personne a avoir acces aux donnees brutes. Ainsi,
seulslesresultats d’ensemble ou par sous-groupes de plus de 10 personnes sont dévoiles.

En ce sens, puisque moins de 10 personnes se sont identifiees comme personnes
autochtones, comme membres des communautes LGBTQ2+ et comme personnes
handicapees, nous ne présentons pas les reponses propres a ces groupes.

Les reponses du sondage sont présentees d’une part pour I'ensemble des personnes
répondantes (Général), et de I'autre, de maniere ventilée par groupe. Nous retrouvons donc
les réponses des hommes, des femmes, des personnes issues des minorités visibles, des
personnes ne s'identifiant pas aux minorités visibles (Non MV), des personnes issues des
minorités ethniques et des personnes ne s'identifiant pas aux minorités ethniques (Non
ME).

Un code de couleur a éte etabli sommairement pour la presentation des résultats afin
d’attirer notre attention sur certains points de vigilance :

Lorsqu’il s’agit d’un point de vigilance : soit parce que les réponses « négatives » représentent
autour de 20 %, soit que la différence entre le groupe désigné et celui qui ne I'est pas est autour
de 10 %.
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Climat de ’'ENAP selon les personnes répondantes :

Général Femmes Hommes M|_n?r|tes Non MV Mmt?rltes Non ME
visibles ethniques
Trés /Plutot 92.5% 95.7% 90% 96% 92.6% 91.7% 93.1%
Chaleureux - chaleureux 147/159 88/92 45/50 24/25 112/121 11/12 122/131
hostile Plutot /Tres 7.5% 4.3% 10% 4% 7.4% 8.3% 6.9%
hostile 12/159 4/92 5/50 1/25 9/121 1/12 9/131
Tres /Plutot 80.2% 80.9% 84% 76% 82.8% 50% 84%
Coopératif - coopératif 130/162 76/94 42/50 19/25 101/122 6/12 112/133
non coopératif | Peu/Pas du tout 19.8% 19.1% 16% 24% 17.2% 50% 15.8%
coopératif 32/162 18/94 8/50 6/25 21/122 6/12 21/133
Trés /plutot 69.8% 68.2% 76.6% 78.3% 70.3% 58.3% 72.7%
Progressiste - progressiste) 104/149 58/85 36/47 18/23 78/111 7112 88/121
rétrograde Plutét /trés 30.2% 31.8% 23.4% 21.7% 29.7% 41.7% 27.3%
rétrograde 45/149 27/85 11/47 5/23 33/111 5/12 33/121
Trés /plutot 85.6% 87.2% 85.4% 87.5% 86% 83.3% 86.3%
Accueillant - accueillant 137/160 82/94 41/48 21/24 104/121 10/12 133/131
non accueillant | Peu /pas du tout 14.4% 12.8% 14.6% 12.5% 14% 16.7% 13.7%
accueillant 23/160 12/94 7/48 3/24 17/121 2/12 18/131
Trés /Plutot 92.5% 91.4% 96% 91.7% 94.5% 83.3% 93.9%
Respectueux - respectueux 149/161 85/93 48/50 22/24 115/122 10/12 124/132
non respectueux |Peu/ pas du tout 7.5% 8.6% 4% 8.3% 5.7% 16.7% 6.1%
respectueux 12/161 8/93 2/50 2/24 7/122 2/12 8/132
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Milieu offert par 'ENAP et ses pratiques en termes de EDI (selon le niveau d’accord ou de
désaccord aux affirmations ci-dessous)

Général Femmes Hommes M',n ?r|tes Non MV Mlnc.mtes Non ME
visibles ethniques
Fortement/plutét en 87% 89.9% 82% 77.3% 91.6% 75% 90.5%
1. Les différences individuelles |accord 134/154 80/89 41/50 17/22 109/119 9/12 115/127
sont respectées Plutét/fortement en 13% 10.1% 18% 22.7% 8.4% 25% 9.4%
désaccord 20/154 9/89 9/50 5/22 10/119 3/12 12/127
Fortement/plutét en 76.2% 79.5% 75% 70% 81.4%
2. La diversité d'opinion et accord 115/151 70/88 36/48 14/20 96/118
d'idées sont encouragées Plutot/fortement en 23.8% 20.5% 25% 30% 18.6%
désaccord 36/151 18/88 12/48 6/20 22/119
. . Fortement/plut6t en 68.2% 63.8% 65% 67.5% 68.6%
3. Le climat est propice aux | 58/85 30/47 13/20 77114 83/121
discussions ouvertes sur des
sujets difficiles Plutét/fortement en 31.8% 36.2% 35% 32.5% 31.4%
désaccord 27/85 17/47 7/20 37/114 38/121
Fortement/plutét en 85.7% 88.2% 85.1%
4. Chaque personne se sent  |accord 126/147 75/85 40/47
bienvenue et incluse Plutot/fortement en 14.3% 11.8% 14.9%
désaccord 21/147 10/85 7/47
5. Chaque personne se sent en Fortement/plutét en 91.9% 92% 93.5% 90.5% 92.6% 81.8% 93.5%
s . accord 136/148 81/88 43/46 19/21 126/136 9/11 116/124
sécurité sur les plans physique
et social Plutot/fortement en 8.1% 8% 6.5% 9.5% 7.4% 18.2% 6.5%
désaccord 12/148 7/88 3/46 2/21 10/136 2/11 8/124
6. Les infrastructures et Fortement/plutét en 89.1% 87.1% 93.8% 91.3% 89.4% 83.3% 90.1%
équipements physiques sont |accord 131/147 74/85 45/48 21/23 101/113 10/12 109/121
ta:::ss'b'es pourtoutes et o ot rtement en 10.9% 12.9% 6.3% 8.7% 10.6% 16.7% 9.9%
désaccord 16/147 11/85 3/48 2/23 12/113 12/121
7. Le personnel accueille une |Fortement/plutét en 77.7% 80% 78.7% 70% 82.6% 81.8%
diversité de visions du monde. |accord 115/148 68/85 37/47 14/20 95/115 99/121
philosophies. pratiques et
fagons de vivre Plutét/fortement en 22.3% 20% 21.3% 30% 17.4%
désaccord 33/148 17/85 10/47 6/20 20/115
Fortement/plut6t en 70.2% 77.8% 61.5% 73%
8. Il y a un acceés équitable aux |accord 33/47 21/27 8/13 46/63
opportunités pour le personnel [Plutot/fortement en 29.8% 22.2% 38.5% 27%
désaccord 14/47 6/27 5/13 17/63
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Général Femmes Hommes M',n fmtes Non MV Mmc.mtes
visibles ethniques
1. L'ENAP met en ceuvre des  |Fortement/plutot en 87.9% 90.2% 86.7% 73.9% 91.7%
politiques et des réglements  |accord 124/141 74/82 39/45 17/23 99/108
visant I'élimination de la
discrimination en emploi Plutét/fortement en 12.1% 9.8% 13.3% 26.1% 8.3%
désaccord 17/141 8/82 6/45 6/23 9/108
2. L'ENAP investit du temps et
des ressources pour soutenir |Fortement/plut6t en 75.6% 75.6% 77.7%
les pratiques ou les systémes |accord 59/78 31/41 80/103
qui permettent d'accroitre la
diversité a tous les niveaux de
I'Ecole Plutdt/fortement en 24.4% 24.4%
désaccord 19/78 10/41 23/103
3. L'ENAP offre des modalités |Fortement/plutot en 87.9% 88.1% 91.1% 72.7% 89.3%
de travail flexibles pour accord 80/91 37/42 102/112 8/11 109/122
favoriser I'équilibre entre vie
professionnelle et vie privée  |Plutot/fortement en 12.1% 11.9% 21.7% 8.9% 27.3% 10.7%
désaccord 11/91 5/42 5/23 10/112 3/11 13/122
4. L'ENAP communique Fortement/plut6t en 69.2% 70.5% 71.1% 70.4% 71.3%
clairement I'importance de la |accord 101/146 62/88 32/45 81/115 87/122
diversité et de l'inclusion a la
réalisation de sa mission Plutét/fortement en 30.8% 29.5% 28.9% 29.6% 28.7%
désaccord 45/146 26/88 13/45 34/115 35/122
zr;::::rselaa:;:':&:z::: la |Fortement/plutot en 74.1% 69.2% 71.8% 72.1%
. L . . accord 60/81 27/39 74/103 80/111
diversité et I'inclusion sont
inclus dans les processus de
ressources humaines Plutét/fortement en 25.9% 30.8% 28.2% 27.9%
désaccord 21/81 12/39 29/103 31/111
6. L'ENAP crée régulierement
des espaces ou forums afin de |Fortement/plut6t en 38.2% 34.7% 46.2% 47.4% 36.8% 33.3% 38.8%
favoriser une meilleure accord 47/123 25/72 18/39 9/19 35/95 3/9 40/103
compréhension de l'inclusion
et de la valorisation de la Plutotfortement en 618% | 653% | 53.8% 63.2% 61.2%
différence désaccord 76/123 47172 21/39 60/95 63/103
7. A 'ENAP. il existe des Fortement/plutét en 71.8% 77.4%
N R accord 51/71 24/31
moyens sirs et sécuritaires de
formuler une plainte Plutot/fortement en 28.2% 22.6%
désaccord 20/71 7/31
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Sentiment d’appartenance, réseautage et inclusion

Général Femmes Hommes Mi," ?rites Non MV Minorités Non ME
visibles
Fortement/plutét en 89.1% 91.4% 88% 79.2% 92.6% 91.6%
1. Je sens qu'on me traite avec accord 139/156 85/93 44/50 19/24 112/121 120/131
respect et attention Plutét/fortement en 10.9% 8.6% 12% 20.8% 7.4% 8.4%
désaccord 17/156 8/93 6/50 5/24 9/121 11/131
Fortement/plutét en 82.2% 81.3% 83.3% 86% 84.4%
2. Je me sens incluse ou inclus accord 125/152 74/91 40/48 104/121 108/128
dans les réseaux formels Plutét/fortement en 17.8% 18.7% 16.7% 14% 15.6%
désaccord 27/152 17/91 8/48 17/121 20/128
Fortement/plutét en 78.3% 81.2% 82.2% 84.2% 81.8%
3. Je me sens incluse ou inclus accord 112/143 69/85 37/45 96/114 99/121
dans les réseaux informels Plutot/fortement en 21.7% 18.2% 17.8% 15.8% 18.2%
désaccord 31/143 16/85 8/45 18/114 22/121
Fortement/plutét en 73.9% 75.8% 81.3% 79% 78%
4. Je me sens a l'aise de soulever |accord 113/153 69/91 39/48 16/22 94/119 99/127
des préoccupations Plutét/fortement en 26.1% 24.2% 18.8% 27.3% 21% 22%
désaccord 40/153 22/91 9/48 6/22 25/119 28/127
5.4 t il est Fortement/plutét en 75.5% 75.8% 80.4% 76.2% 77.5% 78.9%
- J€ Sens que mon travall es accord 114/151 69/91 37/46 16/21 93/120 101/128
valorisé au méme titre que mes
collegues Plutot/fortement en 24.5% 24.2% 19.6% 23.8% 22.5% 21.1%
désaccord 37/151 22/91 9/46 5/21 27/120 27/128
6. J’ai mon mot a dire dans la Fortement/plutét en 62.3% 69% 56.1% 64.7% 64.3% 66.4%
prise de décisions qui affectent le [accord 86/138 58/84 23/41 1117 72/112 79/119
climat et les orientations de ma  |p|utét/fortement en 31% 43.9% 35.3% 35.7% 33.6%
direction ou de mon service désaccord 26/84 18/41 6/17 40/112 40/119
Fortement/plutot en 78.2% 80.9% 82% 83.3% 78.9% 79.7%
7. J'ai I'information dont j'ai accord 122/156 76/94 41/50 20/24 97/123 106/133
besoin pour bien faire mon travail |piutst/fortement en 21.8% 19.1% 18% 16.7% 21.1% 20.3%
désaccord 34/156 18/94 9/51 4/24 26/123 27/133
8 M forts et ssultat Fortement/plutot en 72.6% 75% 78.3% 68.2% 75.7%
- Vies eflorts et mes resuliats | 000rg 106/146 66/88 36/46 15/22 87/115
sont reconnus au sein de ma — - S . . .
direction ou de mon service PI’utotlfortement en 27.4% 25% 21.7% 31.8% 24.3%
désaccord 40/146 22/88 10/46 7/22 28/115
9.4 . it tion d Fortement/plutét en 67.8% 71.3% 70.8% 68.2% 70.4%
- Je regols une retroaction de 1,0, 99/146 62/87 34/48 15/22 81/115
qualité qui m'aide a améliorer ma — ” . . S S
prestation de travail Pl’utotlfortement en 28.7% 29.2% 31.8% 29.6% 20.8%
désaccord 25/87 14/48 7/22 34/115 26/125
10. Je sens que ma direction ou  |Fortement/plut6t en 70.3% 72.4% 73.5% 73.9% 70.7% 72.2%
mon service trouve des moyens |accord 104/148 63/87 36/49 17/23 82/116 91/126
afin que je puisse développer mes
compétences et m'épanouir dans |Plutot/fortement en 29.7% 27.6% 26.5% 26.1% 29.3% 27.8%
mon travail désaccord 44/148 24/87 13/49 6/23 34/116 35/126
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Exclusion, discrimination et comportement hostile (conduite inappropriée)?°

Les personnes ayant repondu avoir personnellement fait I'objet d'exclusion, de discrimination,

d'insultes ou d'un comportement hostile a leur égard, au cours des deux derniéres annees a 'ENAP :

Général Femmes Hommes N.Ilr.morltes Non MV M|no-r|tes Non ME
visibles ethniques
18,9% 16,5 % 17 % 15 % 18,3 % 40 % 16,1%
(271143) (14/85) (8/47) (3/20) (21/115) (4/10) (20/124)

o Pour les personnes ayant fait I'objet de tels comportements (27) et ayant indiqué la fréquence

de ces comportements : une fois au cours des deux derniéres années (12); plusieurs fois au
cours des deux dernieres années (13); réguliérement au cours des deux derniéres années (1).

Parmi les personnes ayant fait I'objet de ce type de comportement, ce qui aurait suscité le
comportement est varié : le pays d'origine (2); le niveau de scolarité (1); 'appartenance
culturelle ethnique (1); le sexe ou le genre (3) ; le statut professionnel (12); ne sais pas (4) et
autres (8).

Qui ou qu’est-ce qui était la source du comportement : un ou une collegue (12); un-e

étudiant-e (2); un-e chargé-e d'enseignement ou professeur-e (15); personnel bureau ou
technique (2); personne-cadre ou de la haute direction (8).

Les personnes ayant répondu avoir été témoin ou a qui on a rapporté un comportement
d’exclusion, de discrimination, d'insultes ou hostile au cours des deux derniéres années a 'lENAP :

Général Femmes Hommes N.Ilr.worltes Non MV M|no.r|tes Non ME
visibles ethniques
29,4 % 31,4 % 21,3 % 19 % 26,8 % 30 % 27,6 %
(42/143) (27186) (10/47) (4121) (33/123) (310) (341123)

o Parmiles personnes ayant été témoins ou a qui on a rapporté un événement, qui a été la cible
de ce comportement : un groupe ou une catégorie de personnes (11); un ou une collegue
(29); un-e étudiant-e (9); un-e chargé-e d’enseignement ou un-e professeur-e (7) ; une
personne du personnel bureau ou technique (7); une personne-cadre ou de la haute direction
(5); une personne employée de larecherche (1); une personne externe (1); une personne
professionnelle (3).

o Parmiles personnes ayant éte témoins ou a qui on a rapporté un événement, ce qui a été la
source de ce comportement : un ou une collégue (20); un-e étudiant-e (3); un-e chargé-e
d’enseignement ou un-e professeur-e (18); une personne du personnel de bureau ou technique

29 Taux de réponse excluant les personnes qui ont repondu « Je préfere ne pas répondre »
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(5); une personne-cadre ou de la haute direction (13); une personne externe (1); autre (1
professionnelle RH).

Parmi les personnes ayant éte temoins ou a qui on a rapporté un événement, ce qui aurait
suscité le comportement : le pays d'origine (10); le niveau de scolarité (1); I'age (1);
I'appartenance culturelle ou ethnique (11); le sexe ou le genre (5); le statut d'immigration (2);
une difficulté d'apprentissage (2); le statut professionnel (6); la religion ou la spiritualité (2); je
ne sais pas (10); autres (8) (la langue, le statut, opinions, idées, etc.).
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Annexe VIl - Courriel d’invitation a la 2¢ consultation du personnel

(Invitation envoyeée le 8 aolt 2022, par la direction générale)

Bonjour chere communaute,

Vous l'aurez sans doute vu a travers I'une ou 'autre des nouvelles partagees sur Colibri :
I'ENAP s’est lance I'an passe dans une demarche structurante afin d’'intégrer pleinement les
grands principes d’équité, de diversité et d’'inclusion (EDI) dans sa culture, ses pratiques et
ses politiques. Vous avez peut-étre egalement participe au sondage en septembre dernier
qui visait a avoir une meilleure idée de I'état des lieux de notre Ecole. Je vous remercie
d’ailleurs d'y avoir participe en si grand nombre! On vous a entendu, et on a envie et besoin
de vous entendre encore une fois, afin de finaliser le developpement du plan d’action EDI de
I"ENAP.

Depuis, la haute direction de méme que le comité EDI ont pris connaissance de cet etat des
lieux et des points de vigilance identifies, nous permettant ainsi de définir les chantiers
prioritaires qui s’inscriront dans notre plan d’action EDI a venir. Tout ne pouvant étre fait a
court terme, nous voulons faire de cette demarche un travail continu et prévoyons d’autres
phases sur le moyen et le long terme.

Alors que nous en sommes a I'étape de priorisation des actions et afin d’aboutir a un plan
mobilisant et efficace, toute la haute direction et moi-méme voulons vous offrir 'opportunité
de partager votre avis sur les actions que nous avons identifiees jusqu’ici.

Tout comme le sondage de I'automne dernier, cet exercice reste volontaire et anonyme.

Je vous remercie de nouveau du temps que vous prendrez a nous partager votre avis d’ici au
9 septembre et m’engage personnellement a deployer tous les efforts raisonnables pour
ameliorer de maniere soutenue notre milieu et faire en sorte que chaque personne puisse s’y
sentir bienvenue, traitee avec equite et reconnue a sa juste valeur.

Merci a I'avance de votre apport a cette demarche,

Hugo Cyr,

Directeur géeneéral
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Annexe IX - Questionnaire utilisé pour la 2¢ consultation au personnel - Actions EDI a prioriser par ’ENAP
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