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MUT DE LA MAIRESoE

arrondissement de Ville-Marie est determine
aincarner les valeurs d’inclusion, dequite et
de solidarité, qui sont cheres a notre administration.
C'est pourquoi notre equipe est fiere de mettre en
place le Plan pour léquité, la diversite et linclusion
en emploi 2022-2024 de Ville-Marie, qui nous
permettra de déployer des mesures concretes
visant a assurer des milieux de travail inclusifs et représentatifs
de la population.

Avec ce Plan, l'arrondissement de Ville-Marie fait sienne la volonté
enoncee dans le Plan directeur pour la diversite, [équité et l'inclusion
en emploi 2021-2023 de la Ville de Montreal. Ainsi, il propose une
stratégie et des actions concretes pour assurer l'inclusion en emploi,
lutter contre le racisme et les discriminations, et assurer des milieux
de travail sains et sécuritaires pour toutes et tous.

Le Plan pour léquite, la diversité et inclusion en emploi 2022-2024
de Ville-Marie, élaboré par un comité de membres du personnel
faisant preuve d’'un engagement admirable, trace un portrait du
contexte et des défis actuels, decrit le processus rassembleur qui a
mene a son elaboration et met en lumiere les priorités et les actions
que 'Arrondissement mettra en place. Ultimement, le Plan permettra
dassurer le respect des droits de la personne partout a Montréal,
en assurant l'inclusion, lintégration €conomique, la sécurité urbaine
et 'épanouissement de toutes et tous.

Cette vision s'incarnera dans chaque equipe et a chague échelon
de l'administration. Je suis convaincue qu'en valorisant la richesse
de la diversite des talents, l'arrondissement de Ville-Marie sera plus
representatif de sa population et plus a méme de réepondre a ses
besoins et a ses aspirations.

Valérie Plante
Mairesse
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MUT DU DIREGTEUR
Ut LARRUNDIOSEMENT

Ensemble, pour un environnement inclusif

Vous l'aurez senti lorsque je suis venu a votre rencontre, les valeurs

d’inclusion, déquité et de diversité sont d'une grande importance

a mes yeux, autant dans mon role de directeur darrondissement

que dans ma vie personnelle. A mon sens, ces valeurs nous assurent

de faire preuve de bienveillance les unes et les uns envers les autres,
ce qui est la clé pour batir ensemble un milieu qui nous ressemble, et dans lequel
chacune et chacun se sent bien.

En tant quemployeur et service public de proximite, Ville-Marie se doit d'étre un arrondis-
sement exemplaire en matiere de lutte contre le racisme et la discrimination. Dans cette
optique, la création a l'interne d'un comité équité, diversité et inclusion (EDI) composé
par et pour le personnel, constitue un premier pas essentiel, et je suis particulierement
heureux de l'intérét que ce comité suscite déja au sein des equipes de 'Arrondissement,
ainsi que de la richesse des échanges gu'il a engendrés et engendre encore.

Fruit de ces passionnantes discussions et de ces moments de rencontre privilegies,

le Plan pour léquité, la diversite et l'inclusion en emploi 2022-2024 que vous avez entre
les mains a pour ambition de nous rassembler autour d’'un objectif commun: lutter
contre toutes formes de discrimination dans notre milieu de travail.

Bien que je sois fier du travail réalise, je suis aussi tres conscient de 'ampleur de la tache
gu’il nous reste a accomplir. Alors, sans perdre de temps, je vous invite a consulter les
actions détaillées de ce Plan et a vous en inspirer dans votre quotidien afin de participer
a faire de Ville-Marie un lieu inclusif ou il fait bon étre soi-méme.

Ensembile, faisons en sorte que la population que nous desservons se sente representée
et comprise et que chaque personne travaillant a lArrondissement puisse se sentir a sa
place dans son milieu de travail, telle quelle est.

Bonne lecture!

Marc Labelle
Votre directeur d’arrondissement
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- INTRODUGTION

La diversité est un concept large et multiple.

Ce peut étre une origine ethnoculturelle, un groupe
racise, un handicap ou de nombreuses autres
caractéristiques comme l'identité, l'expression

de genre, l'age, le sexe ou la religion.

Reconnaitre et valoriser cette diversité constituent
'une des trois priorités du Plan directeur pour la
diversité, lequite et l'inclusion en emploi 2021-2023
de la Ville de Montreal, et l'arrondissement de
Ville-Marie souhaite également se mobiliser, a

son échelle, de fagon proactive. Dans cette optique,
le comité EDI a été créé: un regroupement de
personnes employées volontaires, engagees

et représentant cette diversité. Sa mission?
Proposer des priorités d'actions pour favoriser:
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.. ENGAGEMENT

Le Plan pour lequité, la diversité et linclusion en
emploi 2022-2024 de Ville-Marie témoigne de
lengagement de I'Arrondissement a incarner les
valeurs dequité, de solidarité et d'inclusion, a mettre
en place des mesures concretes pour proteger et
respecter les droits humains ainsi qua lutter contre
toutes formes de racisme et de discrimination.

Cree par et pour le personnel de Ville-Marie, ce
Plan constitue le point de depart interne a partir
duquel des stratégies plus larges seront déployees
afin de refléter les realités de toutes et tous et,
ainsi, garantir la qualité et la représentativite des
services publics.

Pour cela, l'arrondissement de Ville-Marie sengage a:

— développer une culture inclusive;

— favoriser la transparence dans
les processus de recrutement
et une juste représentativité
en matiere d'embauche a tous
les niveaux demploi;

— créer un milieu ou chaque personne
peut se développer et s€panouir
dans sa diversitée;

— outiller et former le personnel sur
I'équité, la diversité et I'inclusion;

— reconnaitre larichesse de
sa main-d’osuvre diversifiee;

— accompagner et encourager
le personnel dans son parcours
de carriére;

— prendre les actions nécessaires
pour lutter contre toutes formes
de racisme et de discrimination
en emploi.
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3. DEFINITIONS

Afin de parler un langage commun,

ce document se réfere aux définitions
de la diversite, de I'équiteé et de l'inclusion
en emploi mentionnées dans le Plan
directeur pour la diversité, [équité

et l'nclusion en emploi 2021-2023 de

la Ville de Montréal, concepts aussi
repris dans leurs mots par les membres
du comité EDI de Ville-Marie.

LADIVERSITE

Variete de ressemblances et de differences entre
les personnes, y compris, sans toutefois s’y limiter :
le genre, l'identité de genre, lappartenance

ethnique, lorigine autochtone, lage, la genération,
lorientation sexuelle, la culture, la religion, les
croyances, letat matrimonial, le statut parental,
la différence socioéconomique, lapparence, la
langue, laccent, le handicap et la sante mentale.

La diversite, cestcomme
Un bouguer de fleurs,
riche et colore.

Ali Hassini
Membre du comité
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)
LEQUITE
Léquite tient compte des caracteristiques
particulieres des individus ou des groupes afin
de les placer sur un plan dégalite. Elle soppose
a luniformite dans lapplication systématique
dune norme sans tenir compte des différences
et de la diversité de la societe. Lequite est
invoquee pour eviter une application uniforme
qui équivaudrait a une injustice.

L BUife, cest s'assurer
(UE Chague personne puisse
senfirqu'elle fait partig d'un
fouterguelleales memes
chances d'avancement,
de résultar de reconnaissance
et dinclusion.

Mélodie Grenier
Membre du comité EDI
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[INGLUSION EN EMPLOI

Dynamique mettant a profit la diversité pour creer
une organisation juste, stimulante et performante.
Un environnement inclusif garantit le respect, la
sécurité et des chances egales pour toutes et tous.

Linclusion c'est faire
8N SOrfe gue chague personne
S8 Senfe 4 l'aise, en Securite
ot elle-meme dans un
groupe donne.

Eliane Tremblay-Stever
Membre du comité EDI




A AUTO-IDENTIFIGATION

Selon la Commission des droits

de la personne et des droits de la FEM M E
Jeuleess dl’! Q_uebeo ((?DPDJ), VOIC Une personne qui sidentifie comme femme fait
les caracteéristiques qui permettent partie de ce groupe.

de sidentifier aux cinq groupes
visés par le Programme d’accés
al'égalité en emploi.

AUTOCHTONE

Une personne autochtone est celle qui sidentifie
comme appartenant a 'un de ces groupes, soit les
Premieres Nations, les Métis du Canada, les Inuits.
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MINORITE ETHNIQUE

Une personne est considérée comme appartenant
a une minorité ethnique si sa langue maternelle
nest pas le francais ou I'anglais et quelle ne fait
pas partie du groupe des personnes autochtones
ou des minorités visibles.

PERSONNE HANDICAPEE

Selon la Loi assurant lexercice des droits des
personnes handicapéees en vue de leur intégration
scolaire, professionnelle et sociale, chapitre E-201,
une personne peut sidentifier comme une personne
handicapée si sa situation correspond a la définition
suivante: «toute personne ayant une déficience
entrainant une incapacité significative et persistante
et qui est sujette a rencontrer des obstacles dans
laccomplissement d'activités courantes ». A titre
d'exemple, une personne ayant de la difficulte

a se déplacer d’'un local a un autre, une difficulté

a entendre ou encore a se faire comprendre

est considéréee comme une personne handicapée.

INTERSECTIONNALITE

Lintersectionnalité réfere a la combinaison de
plusieurs formes d'oppression qui produisent
ensemble une discrimination unique et différente
de toutes formes de discrimination individuelle.
Les differents motifs de discrimination com-
prennent notamment I'age, le sexe, l'identité ou
I'expression de genre, le handicap ou l'utilisation
d'un moyen pour pallier ce handicap, etc. Une
personne peut donc faire partie d'un ou plusieurs
groupes mentionnés ci-haut, ce qui multiplie

les effets d'exclusion.
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0. PURTRAIT ET CONTEXTE

51 Portrait de la diversité de la population de Ville-Marie !

d6 306 PERSUNNES
6%

1

4%

36,3 %

hod's

046

population totale de Ville-Marie

Autochtones

personnes vivant avec une incapacité a Montréal

personne membres d'une minorite visible

personnes s'identifiant au sexe féminin

personnes s'identifiant au sexe masculin

L Profil socio-économique de Ville-Marie (édition 2018).

Source: Statistigue Canada, recensement de la population 2016)
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5.2 Portrait des effectifs de Ville-Marie

Les données recueillies proviennent du questionnaire d'auto-
identification que remplissent les membres du personnel a

leur arrivee en poste. Il sagit d'un processus volontaire et confidentiel
qui permet de s'identifier en ligne comme appartenant a un ou
plusieurs des groupes vises. Entre mai et juin 2021, un sondage
d'auto-identification a éte effectué aupres de lensemble des
membres du personnel de Ville-Marie afin davoir un portrait global.

En date du 29 avril 2022, sur le nombre total de personnes ayant répondu au sondage:

[y
3 9, 5] 0 s'identifient au sexe feminin

|5 80 /O Sde t e t()() e me b eSle e orite Sbe
) A
) q

[y
[] y 54 0 s'identifient comme Autochtones

[y
] ) 3 B 0 sidentifient comme vivant avec une incapacité
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Total des

Minorités Minorités Personnes employé(e)s
Femmes visibles ethniques Autochtones handicapées par groupe
Cadres 29 9 1 71
Cols blancs 132 46 15 rve
Cols bleus 77 51 2{0) 345
Pr:of'essmnnel(le)s 48 7 ] 50
généraux
Pr?fes.sllonnel(le)s 3 3 0 8
scientifiques
Proft_esswnnel(le)s ’ 0 0 3
architectes
Representation 39,5 % 15,8 % 5% 0,5% 734
globale
Total des employé(e)s
Groupes visés par groupe Pourcentage
Femmes 17 70 %
Hommes 7 30 %
Autochtones 0 0%
Minorités visibles 2 8,3 %
Minorités ethniques 2 8,3 %
Personnes vivant avec une incapacité 0 0%

Plan pour I'équité, la diversité et l'inclusion en emploi 2022-2024
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Total des employé(e)s

Groupes visés par groupe Pourcentage
Femmes 31 70 %
Hommes 13 30 %
Autochtones 0] 0%
Minorités visibles 13 30 %
Minorités ethniques 1 2%
Personnes vivant avec une incapacité 0 0%

Total des employé(e)s

Groupes visés par groupe Pourcentage
Femmes L 26 %
Hommes 318 74 %
Autochtones 3 0,7 %
Minorités visibles 62 14 %
Minorités ethniques 23 5%
Personnes vivant avec une incapacité 8 2%
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Total des employé(e)s

Groupes visés par groupe Pourcentage
Femmes 92 58 %
Hommes 66 42 %
Autochtones 0] 0%
Minorités visibles 29 18 %
Minorités ethniques 4 3%
Personnes vivant avec une incapacité 2 1%
Total des employé(e)s

Groupes visés par groupe Pourcentage
Femmes 39 49 %
Hommes 40 51%
Autochtones 1 1%
Minorités visibles 10 13 %
Minorités ethniques 7 9%
Personnes vivant avec une incapacité 0 0%

Données extraites au 29 avril 2022

Plan pour I'équité, la diversité et l'inclusion en emploi 2022-2024
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- CONTEXTELEC

AL

| REGLEMEN

La Charte des droits et libertés de la personne
du Québec vient affirmer, dans son article 10,

le droit a I'égalité dans la reconnaissance et
I'exercice des droits et libertes.

Selon larticle 10: « Toute personne a droit a

la reconnaissance et a lexercice, en pleine egalite,
des droits et libertés de la personne, sans distinction,
exclusion ou preférence fondée sur la race, la
couleur, le sexe, lidentité ou l'expression de genre,
la grossesse, lorientation sexuelle, I'état civil, l'age
sauf dans la limite prévue par la loi, la religion, les
convictions politiques, la langue, l'origine ethnique
ou nationale, la condition sociale, le handicap ou
['utilisation d'un moyen pour pallier ce handicap.

Il'y a discrimination lorsqu’une telle distinction,
exclusion ou préference a pour effet de détruire
ou de compromettre ce droit. »

AlRE

La Loi sur I'acceés a lI'égalité en emploi dans
les organismes publics

LaLoi

sur lacces a légalité en emploi dans les

organismes publics vise ceux employant plus

de 100 personnes. Son article 20 dispose que:

« Tout organisme tenu d'implanter un programme
dacces a légalite en emploi doit, a cette fin,
prendre les mesures raisonnables pour atteindre
les objectifs poursuivis selon léchéancier prévu. »

16
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Le Code de conduite du personnel de Ila Ville
de Montréal

Le Code de conduite prévoit dans son chapitre 5
que: «La ou le membre du personnel doit exercer
ses fonctions avec respect et civilité envers

les autres membres du personnel de la Ville,

les membres du conseil municipal ou d’'un consell
d'arrondissement, les membres du personnel de
cabinet, les membres des instances consultatives,
les citoyennes et citoyens et toutes autres
personnes quelle ou qu'il coétoie. [...] Tout le
personnel doit:

— afficher une attitude douverture devant les
diversités contribuant ainsi a faire de Montréal
une ville solidaire et inclusive;

contribuer a créer une atmosphere de coopé-
ration, de collaboration et d'esprit déquipe ».

Le rapport de I'Office de consultation publique
de Montréal sur le racisme et la discrimination
systémiques dans les compétences de la Ville
de Montréal, déposé en 2020.

Dans son rapport, 'Office de consultation publique
de Montréal recommande a la Ville de Montreal

de reconnaitre publiguement le caractere
systémique du racisme et de la discrimination
et de sengager a les combattre.

Le Plan directeur pour la diversité, I'équité
et l'inclusion en emploi 2021-2023 de la Ville
vient énoncer dans sa vision inclusive, solidaire
et équitable, que la Ville de Montréal veut refléter
la diversité de la population au sein de son
personnel et lutter contre le racisme et les
discriminations systémiques.

Plan pour I'équité, la diversité et I'inclusion en emploi 2022-2024
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] STRATEGIE ETPLAN
DE REFERENCE

71 Montréal 2030

Articulé autour d’'une vision davenir qui vise a faire
de Montréal une ville plus verte, plus juste et plus
: - . inclusive, le Plan strategique Montreal 2030
% Blan se décline tant a l'echelle de étre humain que
C stratégique des quartiers et de la métropole, et se déploie
en quatre orientations: la transition écologique, la solidarité, 'équité
et linclusion, la démocratie et la participation, ainsi que l'innovation
et la créativité.

Dans son engagement pour la solidarite, léquite et l'inclusion, la Ville

de Montreéal a fait de la lutte contre le racisme et les discriminations
systemiques une prioriteé au sein de 'administration municipale et

la société. Linclusion, l'intégration économique, la sécurité urbaine et
lépanouissement de toutes et tous font donc partie de ses 20 priorités.

Un Bureau de la commissaire pour lutter contre le racisme et les
discriminations systémiques a ainsi été cree en 2020. Ce Bureau vise
a acceélérer le changement afin de prévenir toutes les discriminations
dans 'administration municipale et a ancrer les valeurs de la vision
stratégique Montréal 2030.

C'est dans cette volonté d'implanter une culture organisationnelle
inclusive afin doffrir un service public représentatif de la population
montrealaise, et dans une demarche daccompagnement des
arrondissements et des services, que la Ville de Montréal entend
incarner ces changements.
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Plan directeur
pour la diversité,
I'équité .ell'irl usig

* 7.2 Plan directeur pour la diversite,
I'équité et I'inclusion en emploi 2021-2023
de la Ville de Montréal

Le Plan directeur pour la diversite, lequité et l'inclusion en

emploi 2021-2023 de la Ville de Montréal vient énoncer dans
sa vision inclusive, solidaire et equitable, que la Ville de Montréal veut refléter
la diversité de la population au sein de son personnel et lutter contre le racisme
et les discriminations systemiques. Consciente que la reussite passe par
lintégration socioprofessionnelle, la Ville souhaite ainsi relever le défi détre un
employeur responsable en matiere de recrutement et d'inclusion en emploi.
Elle est convaincue quen mettant a profit la richesse de la diversite des talents,
elle pourra optimiser ses services et mieux réepondre aux besoins des citoyennes
et des citoyens, des organismes et des entreprises. Cest dans cette optique
que I'Arrondissement a souhaité étre proactif en élaborant son propre plan
d'action en emploi.

Solidarite,
équi

7.3 Plan d'action solidarite, equite
et inclusion de la Ville 2021-2025
de la Ville de Montreal

Le Plan d'action solidarite, equite et inclusion 2021-2025 de la Ville

de Montréal se veut la concrétisation de la deuxieme orientation

de Montreal 2030. Il a comme objectif la relance sociale inclusive dans
laquelle la Ville et ses partenaires sont engageés. L'une des particularités
de ce Plan réside dans le fait que la Ville de Montréal institutionnalise,
dans lensemble de son administration, lanalyse différenciée selon

les sexes et intersectionnelle (ADS+). C'est selon cette analyse que

le comité EDI a été constitué pour bien comprendre les enjeux vecus

par les membres du personnel.
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/

- DEMARCHE DELABORATION
JUPLAN

)

Crédits photos: NPhilippe-Maisonneuve

LArrondissement a tout d’abord créé un comité equite, diversité
et inclusion (le comité EDI), composé de membres du personnel
volontaires représentant la diversité. Ce comité a eu pour mission

de proposer des priorités dactions pour favoriser l'inclusion
et lutter contre toutes formes de discrimination en emploi.

Plus particulierement, il sagit de trouver des solutions pour contrer
d'une part les processus inequitables et d'autre part les pratiques qui
discriminent certaines personnes a lemploi. Les membres du comité
EDI Ville-Marie participent ainsi a l'idéation, a la co-creation des actions
ainsi qua la hiérarchisation des initiatives a prioriser a ce niveau.
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81 Création du comité EDI
(équité, diversité et inclusion)

Un appel a participation a été lancé par le directeur de l'arrondissement a 'ensemble

du personnel au début de l'été 2021. Les candidatures ont ensuite été sélectionnées dans
differentes categories demplois et daccreditations. La présence de représentantes

et représentants syndicaux des cols bleus et cols blancs sest également avérée essentielle
afin d'impliquer toutes les parties prenantes.

8.2 Membres du comité

Marion Angély
Cheffe de la division
des ressources humaines

Julie Dassylva
contremaitresse a la division
des parcs et horticulture

Mélodie Grenier
assistante intervention loisirs

Aimé Handy Legros
prepose aux travaux et entretien

Ali Hassini
agent de securité classe 2

Nicolas Lemieux
conseiller en
ressources humaines

Robert Samedy
chauffeur de véhicule motorisé C

Alain Turmel
contremaitre a la division
des parcs et horticulture

Lina Vigneau
contremaitresse a la division
de la voirie

Eric Augusto Lotke
directeur syndical col blanc
et agent technique circulation
et stationnement

Michael Arruda
délégue syndical col bleu et
chauffeur de veéhicule motorise C

Lalao Randrianarivela
preposee au controle
des dossiers

Steve Payment
prepose aux travaux et entretien

Maxime Narbonne
agent conseil en
ressources humaines

Geneviéve Vanier
conseillere en aménagement

Eliane Tremblay-Stever
chargée de communications

Anne-Sophie Bolduc
stagiaire EDI

Charles Sabimbona
chauffeur de veéhicule motorise C

8.3 Présence et
accompagnement
d’expertes de

la diversité

Marie-Iris Légaré

agente déducation et de
coopération ala CDPDJ
avec un atelier sur le racisme
et la discrimination

Bochra Manai

commissaire du Bureau de la lutte
au racisme et aux discriminations
systémiques (BRDS)

Nathalie Carrénard
conseillere equite, diversite

et inclusion (EDI) au Bureau de
la lutte au racisme et aux
discriminations systémiques

Plan pour I'équité, la diversité et I'inclusion en emploi 2022-2024
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84 Ateliers de travail

Le premier atelier de travail a permis
d'assurer une base commune aux
participantes et participants grace

a une formation donnée par la
Commission de la personne et

des droits de la jeunesse du Québec:

(( Jeter les bases pour
anorder leracisme )),

Crédits photos: NPhilippe-Maisonneuve
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1. Stratégie

I ||—— —ﬂ\ﬂi\_

2. Attraction 3. Recrutement 4. Intégration 5. Apprentissage
& développement

0 .

6. Reconnaissance, 7. Progression 8. Rétention & départ
bénéfice & récompense

Par la suite, cing ateliers de travail ont été organisés
du 14 juillet au 1er septembre 2021 autour du cycle
de vie professionnel. A loccasion de ceux-ci,

les membres du comité ont réfléchi en groupes

de trois ou quatre sur:

— lerecrutement et l'intégration; _ , o
Par la suite, chaque groupe a partage en pléniere

ses constats et ses propositions d'actions, tant au

le developpement niveau local qu'au niveau central.

et 'apprentissage;

Enfin, lors du dernier atelier de travail, le comite a
effectué un bilan des constats pour chaque étape
de la vie du personnel et realisé une priorisation
de 119 propositions d'action

la reconnaissance;

la progression et la rétention
du personnel.
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8.5 Constats en lien avec les principaux
obstacles identifiés

Par la suite, les membres du comité ont souleve plusieurs constats
qui, a leurs yeux, contribuent a favoriser la discrimination systemique,
et qui sont vecus par les membres du personnel comme étant des
freins a l'inclusion et au développement tout au long de leur cycle de vie.

Ces constats, listes ci-dessous, se retrouvent tant au niveau local
guau niveau du central.

ALETAPE DE LINTEGRATION

Existence de sous-cultures dans IArrondissement
qui peuvent étre un frein a l'inclusion dans
certaines equipes.

La discrimination ou le racisme sont vecus
dans le milieu de travail par des collegues ou
des gestionnaires avec une multiplication

de micro-agressions.

Les différences au niveau de la maniére de
communiquer dans différentes équipes peuvent
creer des conflits et de fausses perceptions.

A LETAPE DU RECRUTEMENT (o Stmon Gl ans e s potalatons pour
le personnel, ne sortent pas de la dichotomie

H H
Sentiment d'un manque de transparence homme/femme, ni de la préférence du pronom
dans les processus de recrutement et d'usage de la personne.

icsesomaies | ALETAPE DELAPPRENTISSAGE
FT DU DEVELOPPEMENT

Les membres du personnel cols bleus ainsi que
les personnes sur des banques d’heures n‘ont
pas facilement accés aux informations fournies
sur I'Intranet. Méme lorsque ces personnes

y ont acces, elles se retrouvent difficilement dans
la multitude d'informations. Cela pose un frein

au développement de carriere pour certaines
catégories demplois.
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ALETAPE DE LA RECONNAISSANGE

Les gestionnaires ne sont pas assez présents
sur le terrain pour reconnaitre le travail accompli
par les équipes. Dans certains cas, il existe

un veritable manque de communication et de
consideration, par exemple, des gens qui ne

se saluent pas. La reconnaissance est inégale
selon les gestionnaires en place et il n'y a aucune
prise en compte des différences.
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d. PLAN D]

91 Priorités

De la strategie a adopter lors de la période

de recrutement, en passant par une intégration
et une progression du personnel, les travaux
du comite EDI permettent d’analyser chacune
des étapes du parcours professionnel au sein
de l'organisation.

Ce sont 119 propositions de mesures resumees

en 33 actions qui sont ressorties des ateliers

de travail, elles-mémes rassemblées en six priorités
répondant aux enjeux identifiés:

développer une culture
d’entreprise inclusive;

favoriser la transparence lors
du recrutement;

faciliter 'intégration par
un accueil inclusif et équitable;

apprendre, former et outiller
pour favoriser le développement
professionnel;

reconnaitre de facon équitable
les différences individuelles;

augmenter la rétention
du personnel en lui permettant
notamment de progresser.

A noter que des indicateurs de performance
sont intégrés au Plan afin d'assurer le suivi
et la portée des actions

28
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9.2 Plan EDI
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PRIORITE 2
Recruter

OBJECTIFS

— Favoriser la transparence et I'équité dans
les processus de recrutement a Ville-Marie.

— Sensibiliser sur les discriminations et
le racisme en emploi en formant en priorité
les gestionnaires.

ACTIONS

Elargir les réseaux d'affichage d'emplois aux
différents organismes de I'Arrondissement afin
de favoriser 'embauche de personnes issues
de la diversité.

Former l'ensemble des gestionnaires qui
procedent aux embauches sur les biais

en entrevue afin de les sensibiliser sur

les discriminations et le racisme en emploi.

Renforcer les programmes de parrainage

et de stages professionnels dans les équipes
et les ouvrir davantage a des personnes
issues de la diversité.

Organiser un salon de I'emploi de I'Arrondisse-

ment et y inviter les organismes communautaires

du secteur afin de favoriser l'intégration
professionnelle des personnes issues de
la diversité dans des emplois a la hauteur
de leurs compétences.

Creer des journees de l'emploi en milieu scolaire

afin de promouvoir les emplois de I'Arrondisse-
ment et faciliter le recrutement.

Former et informer les membres du personnel
de I'Arrondissement sur la définition du
programme d'acces a l'egalitée en emploi et
celle de la Loi sur lacces a legaliteé en emploi
dans les organismes publics.

PRIORITE 3
Integrer

OBJECTIFS

Développer un processus inclusif et uniforme
pour accueillir le nouvel personnel.

Développer un systéme de mentorat
représente par des personnes sensibilisées
a la diversité.

Promouvoir des activités extra professionnelles
en partenariat avec les organismes communau-
taires de I'Arrondissement et leur faire vivre une
expérience d'urbanité.

ACTIONS

— Deévelopper un accueil inclusif ou chaque
gestionnaire prend le temps de connaitre
le prenom d’'usage et le pronom a utiliser, et
effectuer un rappel sur la tolérance zéro
en matiere de discrimination et de racisme
en emploi.

Former des personnes agentes multiplicatrices
sur I'EDI sensibilisées a la diversité et au respect,
capables d'intervenir aupres de leurs collegues.

Développer des partenariats avec des orga-
nismes afin de développer des infrastructures
accessibles pour les personnes ayant une
déficience entrainant une incapacite significative
et persistante, sujette a rencontrer des obstacles
en milieu de travail.

Augmenter et diversifier les activités extra
professionnelles pour faciliter la création de
liens entre les membres des equipes et/ou
organismes, et sassurer de rejoindre
davantage de personnes.
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PRIORITE 4
Apprendre ef développer

OBJECTIFS

— Créer des espaces de développement
collectif pour favoriser inclusion sociale.

— Développer des formations sur 'équité,
la diversité et I'inclusion au sein de
['Arrondissement.

ACTIONS

Former les cheffes et chefs de division
sur les plans individuels de développement
de compétences de leurs equipes.

Outiller les gestionnaires et I'equipe des
ressources humaines sur la fagon de gérer

les situations conflictuelles ou délicates en

lien avec des enjeux de diversité et offrir

un guichet unique et confidentiel aux membres
du personnel victimes de discrimination.

Integrer tous les syndicats aux messages
et aux initiatives en lien avec I'EDI.

Organiser une rencontre individuelle annuelle
entre les gestionnaires et les membres de leur
equipe pour développer leur performance.

Garantir des ressources financieres et matéerielles
pour l'ensemble de I'Arrondissement pour le
développement des compétences.

Mettre en place des stages d'observation
d'emplois ou des postes entre les differentes
directions.

Diffuser l'information sur les emplois et
les processus de dotation de fagon uniforme.

Former I'ensemble de I'équipe de la direction
sur les meilleures pratiques pour promouvoir
la diversite et l'inclusion des equipes.
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PRIORITE 5
Reconnaitre ef recompenser

OBJECTIFS

Reconnaitre et valoriser les membres du
personnel dans leurs difféerences individuelles
(genre, age, origines...).

Développer une culture de reconnaissance
aupres des gestionnaires en favorisant une
communication authentique et transparente.

Dresser un état des lieux du statut des effectifs
temporaires et auxiliaires et les valoriser.

ACTIONS

Implanter une politique de reconnaissance
a 'Arrondissement qui favorise le sentiment
d'inclusion.

Recenser les pratiques de reconnaissance
en lien avec la diversité qui existent deja a
I'Arrondissement.

Favoriser l'organisation d'événements
de reconnaissance/activités en valorisant
la diversité (repas, coutumes, etc.).

Souligner les bons coups relatifs a la diversité
lors des rencontres d'équipe ou dans les
communications internes (exemple: Info-DTP).

Inviter les personnes issues des communautes
a partager leurs expériences vecues lors
d'événements marquants.
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PRIORITE 5
Progresser et retenir

OBJECTIFS

Reconnaitre les acquis et les parcours
de carriére des membres du personnel.

Développer des mecanismes pour informer
et orienter les membres du personnel, incluant
les gestionnaires, dans leur carriere.

Développer des activités sur les métiers en
pénurie et les étapes a suivre pour y acceder.

ACTIONS

Préparer une releve representative
de la diversité dans les postes de direction
et de gestion.

Développer une offre de soutien pour
du conseil en orientation de carriere pour
l'ensemble du personnel.

Créer des espaces d'échanges ou les gestion-
naires peuvent expliquer les responsabilites
des postes offerts aux employées et employes.

Communiquer des portraits d'emplois en
penurie a la Ville et les diffuser a l'ensemble
des membres du personnel.
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9.3 Cibles de représentation

Notre stratégie porte principalement sur les groupes sous-representes tels que définis
par la Loi sur lacces a legalite en emploi dans des organismes publics. Des cibles triennales
geénerales et spéecifigues ont été etablies afin de nous permettre d’atteindre notre vision.

Les differentes unites administratives de Arrondissement devront collectivement atteindre
ces cibles au 31 décembre 2024 et elles devront saisir les opportunités dameélioration
de la représentation des groupes mentionnés ci-dessous.

Cibles globales d'embauche
et de promotion 2022-2024

Résultat 2021 Cibles 2024
Embau_che totale des minorités visibles 59.3% 33%
et ethniques
Embauche et promotion des minorités visibles 33% 35 %

et ethniques chez les gestionnaires

Cibles globales
de représentation 2024

Représentation

29 avril 2022 Cibles 2024
Minorités visibles dans l'effectif total 16/734 | 158 % 125 | 17 %
Minorités ethniques dans l'effectif total 37/734 | 5% 54 | 74%
Femmes dans l'effectif total 290/734 | 395% 332 | 452 %
Autochtones dans l'effectif total 4/734 | 05% 6 | 0.8%
2 | 3%
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Cibles spécifiques
de représentation 2024

Représentation

29 avril 2022 Cibles 2024
Mlnorltgs visibles dans les (::-mpI0|s de cadres 9/66 | 136 % | 167%
de gestion et cadres conseil
Mlnorltc_es ethniques dans Ie_s emplois de cadres 166 | 15% 5| 76%
de gestion et cadres conseil
Minorités v_|S|bIes dans 'Ies' emplois 7/60 | 17% 13 | 217 %
de professionnel(le)s généraux
Minorités gthnlques dat\s !es emplois 160 | 17% 3 | 59
de professionnel(le)s généraux
Minorités visibles dans les emplois de cols blancs 46/247 | 186 % 59 | 2839%
Minorités ethniques dans les emplois de cols blancs 15/247 | 61% 22 | 9%
Minorités visibles dans les emplois de cols bleus 51/345 | 148 % 69 | 20%
Minorités ethniques dans les emplois de cols bleus 20/345 | 58% 34 | 99%
Femmes dans les emplois de cols bleus 77/345 | 22,3 % 86 | 249%
Personnes vwa_nt avec une incapacite 1247 | 04% 5 | o9
dans les emplois de col blancs
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U, GUNGLUSION

Le comité EDI souligne que les transformations organisationnelles opérees concomitamment
par larrondissement de Ville-Marie et par la Ville de Montreal nécessitent des changements
notamment en matiere de vision, de gouvernance et de pratiques organisationnelles.

Afin de permettre une continuité du plan d'action entourant lequité, la diversite et inclusion,
ilimporte d’ancrer la vision du comité EDI dans la gouvernance, au-dela des
personnes qui sont porteuses de changements.

Chaque direction determine les responsables, les echéanciers et le budget alloué a chague
action du plan et s'assure d'en faire le suivi.

Une fois adopté, le plan est communiqué a 'ensemble des parties prenantes: membres

du personnel, gestionnaires et partenaires syndicaux, afin que chacune et chacun puisse
contribuer a sa realisation et que chaque employée et employe de Ville-Marie ressente

de la reconnaissance, de la valorisation et de l'accompagnement dans ses difféerences tout
au long de sa carriere a la Ville.

Un bilan annuel des cibles globales et spécifiques de représentativité est effectue a

la direction de 'Arrondissement et au cabinet des personnes élues, ainsi gu'une reddition
de compte des actions du plan au 31 décembre 2022, 2023 et 2024, par la division

des ressources humaines.
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