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La vole que nous suivons

Jane Allen
Chef de |a diversité

Cliquez sur le lecteur vidéo ci-dessus
pour lancer un message d'introduction
de Jane Allen, chef de la diversité.

@ Donner I'exemple
@ ' @ @ @ Mobiliser nos gens © Mener e dialogue

l\/I firt O Nous avons fait des progres
ener avec fierte

O Repenser nCapacité L'inspiration vient d’en haut

@ La voie que nous suivons
O La diversité administrative sous les projecteurs

O Ce sentiment d'appartenance

O L'éducation est la clé
O Amorcer le dialogue avec les communautés





Mobiliser nos gens

Pour atteindre notre but d'instaurer une réelle culture d'inclusion au sein de notre
Cabinet, nous devons absolument nous assurer que nos gens se sentent valorisés,
respectés et soutenus. Cette année, nous avons pris des mesures importantes
pour concrétiser cette volonté. Nous continuons a offrir des programmes et des
activités de formation innovateurs qui mobilisent nos gens et qui leur donnent le
sentiment d'appartenir a une communauté qui se soucie vraiment d’eux et qui

respecte leur essence.
J'ai suivi de nombreux cours sur les communications et le

leadership dans le passé, mais c’est la premiére fois que
j'en ressors aussi énergisé et muni d'outils dont je peux
me servir tout de suite et qui m'aideront a étre un leader.
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Mobiliser nos gens

Mener avec fierté

Aider nos gens a « étre eux-mémes » au travail n'est pas toujours une tache facile, Le programme permet aux participants de se familiariser avec les principes

surtout pour certains membres de la communauté lesbienne, gaie, bisexuelle, fondamentaux de la communication des leaders. Les participants apprennent a tirer
transgenre et allosexuelle (ou queer) (LGBTQ) de Deloitte. Beaucoup sont préts a parti des possibilités de leadership en transmettant des messages clairs et forts a
avancer dans leur carriere, mais se butent a des obstacles qui les empéchent de chaque interaction. Mener avec fierté encourage les employés a s'exprimer comme
passer a la prochaine étape. membres de la communauté LGBTQ et comme employés de Deloitte, et a le faire

avec confiance et fierté, tout en étant sensibles a leur interlocuteur et a leur milieu.
Pour aider a briser ces barrieres, nous nous sommes associés au Humphrey Group
pour concevoir un programme d’apprentissage unique en son genre appelé
« Mener avec fierté ». En nous appuyant sur le programme « Y aller par étape »,
congu pour aider les femmes de talent a devenir des leaders fortes et confiantes,
nous avons élaboré un modele similaire pour nos employés LGBTQ. Ce programme
a fait I'objet d'un projet pilote a Toronto en mars et a recu un accueil enthousiaste.
Notre but est d’ouvrir le programme a tous les employés LGBTQ a I'échelle du
Cabinet plus tard cette année.

Notre Cabinet a recu un prix d’excellence pour I'innovation
en matiére de diversité pour le programme Mener avec fierté.
Décerné par le magazine Diversity Journal, ce prix rend hommage

a des entreprises et a des institutions de partout dans le monde
qui mettent en place des solutions novatrices qui ont des résultats
mesurables dans le domaine de la diversité et de I'inclusion de la
main-d’ceuvre.
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Mobiliser nos gens

Ce sentiment d'appartenance

Les six réseaux d’inclusion de Deloitte donnent a nos gens un sentiment + Réseau Canada-Asie (CAN)

d’appartenance a la communauté en leur permettant de nouer des liens avec des « Réseau canadien des professionnels noirs (RCPN)

collegues qui ont un bagage et des intéréts semblables. « canWin (le réseau d'initiative des femmes au Canada)
« Deloitte Dads

Mais c'est beaucoup plus qu’'un mécanisme de soutien interne. Les réseaux  Réseau Amérique latine de Deloitte (D.LAN)

humains sont un lieu de perfectionnement professionnel, ils aident nos gens en + LEAD (le réseau de la communauté lesbienne, gaie,

fonction des possibilités et des défis qui leur sont propres, et ils sont tournés vers bisexuelle, transgenre et allosexuelle de Deloitte)

I'extérieur et créent des liens avec le milieu des affaires, les recrues potentielles et

les anciens.

Cette année, les réseaux d'inclusion de Deloitte ont intensifié leurs activités pour
offrir des moyens novateurs d’établir des liens a l'interne comme a I'externe.
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Mobiliser nos gens

Ce sentiment d'appartenance euie)

Le programme Winning beyond frontier

Le Réseau Canada-Asie, en collaboration avec le programme des services
internationaux de Deloitte (Deloitte International Business), a tenu cette année
pour la premiere fois I'activité Winning beyond borders. L'activité portait

sur les services internationaux et asiatiques, et visait a explorer |'éventail de
mesures internationales de soutien destinées a favoriser la création d'occasions
et I'obtention de missions a I'échelle locale et mondiale. Les participants ont eu
droit a des scenes amusantes et éducatives jouées par des employés de talent de

Deloitte qui présentaient plusieurs gaffes culturelles commises dans les entreprises.

Une table ronde composée de différents groupes s'est ensuite tenue durant

Le saviez-vous?

La population immigrante du Canada a indiqué pres de 200 pays
= comme lieu de naissance dans une enquéte menée en 2011. Sur

le plan régional, I’Asie (y compris le Moyen-Orient) demeure la

principale source d'immigrants au Canada entre 2006 et 2011.

laquelle le public a eu I'occasion de rencontrer les leaders des groupes de services
extranationaux, I'équipe des services internationaux (Groupe des services chinois,
Groupe des services japonais, Groupe des services coréens et Centre de missions en
Inde) ainsi qu’un représentant de Shouli & Partners LLP, et de faire du réseautage
avec eux.

L'aspect culturel des affaires prend de plus en plus d'importance a
mesure que des sociétés étrangeres — surtout en provenant d'Asie
— pénetrent le marché canadien. Pour certains clients, la sensibilité
culturelle (ou I'absence d'une telle sensibilité) est I'élément qui va
déterminer si « ca passe ou Ca casse ». Les professionnels pensent
s'adresser aux clients en faisant valoir les services qu'ils offrent et
leur connaissance du secteur, mais il faut aussi faire preuve d'une
sensibilité culturelle aupres de ces clients.

Michael Di lorio
Directeur, Développement international
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Mobiliser nos gens

Ce sentiment d'appartenance euie)

Deloitte Dads défraie la manchette hockey, fait qu’il diffuse afin d'éviter le tollé que soulévent parfois les gens qui
Notre réseau humain Deloitte Dads a fait couler beaucoup d’encre derniérement quittent le bureau tét. “Tout le monde connait ma routine quand je ne suis pas la,
dans les nouvelles; en effet, on en a parlé dans Bloomberg Businessweek aux dit-il. Entre 15 h 30 et 19 h, on peut me joindre par courriel. il faut que j'examine
Ftats-Unis et aussi dans le National Post ici au Canada. Dans ces articles publiés un dossier, c'est beaucoup plus tard dans la soirée.” Autrement dit, les choses se

juste a temps pour la féte des Peres, Rob Lanoue, Andrew Hamer et Jonathan  font, mais en leur temps. » [Traduction libre]
Magder parlent de la difficulté d"élever une famille tout en jonglant avec les
exigences d'une carriere dans une société qui considere encore que le role de Consultez ces articles en cliquant sur les liens suivants :
parent incombe davantage aux femmes qu’aux hommes. * Bloomberg Businessweek
» National Post
Voici un extrait de Iarticle paru dans le Bloomberg Businessweek : « Lanoue, qui
est devenu associé en 2010, a deux enfants d'age scolaire, I'un de cing, l'autre

de neuf ans, et il estime travailler un jour par semaine depuis son bureau dans le Le SaviezZ-vVo US7

sous-sol de sa maison, en partie pour passer plus de temps avec eux. Il y arrive, Selon les données de 2010 de Statistique Canada, le péere travaille
dit-il, “en étant proactif et en établissant mon agenda des semaines a |'avance”. = a la maison dans 11 % des familles biparentales au Canada.

Il planifie méticuleusement son horaire, troque les réunions pour des conférences D’une année a l'autre, de plus en plus de peres prennent un
téléphoniques au besoin et dit les choses de but en blanc. Méme lorsqu'il est congé de paternité.

au bureau, il doit parfois partir a 15 h 30 pour conduire son fils a ses matchs de
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Mobiliser nos gens

Ce sentiment d'appartenance euie)

Aller a la rencontre de nos gens

Parler de ce qui nous distingue est un moyen important de créer des liens avec les
gens et de favoriser un sentiment d’appartenance. Nous avons tous une histoire a
raconter. En voici trois exemples.

Lenore MacAdam, directrice, Services aux talents
Expliquez-nous votre engagement dans le réseau d’inclusion
LGBTQ de Deloitte.

J'ai été présidente du chapitre du Grand Toronto de LEAD pendant deux
ans. LEAD est un réseau national d'inclusion de Deloitte qui représente la communauté
lesbienne, gaie, bisexuelle, transgenre, allosexuelle (LGBTQ) et les alliés de Deloitte.

Expliquez-nous quelles sont les répercussions de votre orientation
sexuelle au travail.

La principale répercussion est que, souvent, je passe trop de temps a réfléchir a ce
sujet au lieu d'utiliser ce temps de fagon productive. Compte tenu de mon association
avec le réseau LEAD, la plupart des gens tiennent pour acquis que je suis gaie alors
que, techniquement, je suis bisexuelle. Méme si cela peut sembler étre un détail, en
réalité, il s'agit d'une tout autre identité. J'hésite a discuter, par exemple, du petit ami
que j'ai eu a |'école secondaire parce que les gens paraissent génés et se demandent :
« Je croyais qu’elle était gaie? Devrais-je le lui demander ou est-ce inapproprié? Quels

mots devrais-je utiliser? » C'est tout a fait compréhensible. Je devrais probablement
étre plus ouverte a ce sujet pour ne pas mettre les gens dans I'embarras, mais je
trouverais étrange de discuter d'une histoire d'amour de jeunesse et d'enchainer avec
une explication sur mon identité sexuelle.

Je suis toujours impressionnée par le leadership en matiére de diversité en général et,
dans la communauté LGBTQ plus précisément, chez Deloitte. Mes directeurs, coachs,
leaders et collegues m’ont tous soutenue et ont une opinion tres positive de mon
engagement avec le réseau LEAD. En outre, Ken Fredeen, parrain du réseau LEAD,
prenait toujours le temps malgré son horaire trés occupé de nous soutenir en tant
que groupe et de me soutenir, moi, en tant que personne.

Quel conseil donneriez-vous a vos collégues sur le fait de travailler avec
des membres de la communauté LGBTQ ou de les soutenir?

Vous n'avez qu‘a poser des questions! Soyez ouvert et posez les mémes questions
que si vous parliez a un collégue hétérosexuel. « Etes-vous marié(e)? », « Etes-vous
dans une relation? », etc. Si vous n’étes pas certain de la signification d'un mot

(« gai » par rapport a « allosexuel », par exemple), efforcez-vous de demander des
précisions. Bien entendu, ces questions doivent étre posées en temps approprié et
au bon endroit, mais si vous étes réellement curieux et ouvert, vous pouvez avoir
d’excellentes conversations et étre plus a |'aise avec vos collegues.
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Mobiliser nos gens

Ce sentiment d'appartenance euie)

Saad Malik, directeur, SRE

Parlez-nous de votre bagage culturel.

Je suis né au Pakistan, mais ma famille s’est installée en Libye lorsque
j'étais bébé et j'y ai vécu jusqu’a I'adolescence. Apres avoir habité dans six
pays différents, je suis arrivé au Canada avec ma famille en 2008. Les principales raisons
qui nous ont incités a venir vivre ici sont la securité, la liberté, le multiculturalisme et
I"environnement favorable a la famille qu’offre le Canada, et surtout, la proximité de
nos plus proches parents qui avaient émigré ici au fil des années.

Quels sont les aspects de votre culture ayant le plus d'importance?

Le plus important pour moi ce sont les valeurs de ma foi en tant que musulman et la
possibilité de vivre selon mes principes moraux qui englobent l'intégrité personnelle,
le soutien a ma famille et une contribution positive a la collectivité.

En quoi votre expérience de vie influence-t-elle votre réle chez Deloitte?
Dans le contexte de Deloitte Canada, je fais partie d'un groupe minoritaire visible
grandissant qui prend de plus en plus d'importance dans nos activités. Mon
expérience internationale, que j'ai acquise en vivant dans huit pays et dans des
milieux cosmopolites, m'a fourni I'expérience pratique et les connaissances requises
pour collaborer efficacement avec des gens ayant divers parcours professionnels et

personnels. Au fil des années, j'ai travaillé dans cing bureaux de Deloitte a I'échelle
internationale et je connais la culture de Deloitte qui porte au-dela des frontieres.

Sur le plan plus personnel, j'adopte une approche de la vie fondée sur I'éthique et les
principes et je cherche constamment a apprendre et a me perfectionner.

De quelle facon participez-vous aux initiatives de Deloitte liées a la diversité?
Je suis coprésident de notre Réseau Canada-Asie (CAN). A ce titre, j'appuie activement
un large éventail d'activités et d'événements visant a créer un environnement inclusif
au sein de Deloitte et de la collectivité. J'agis aussi comme coleader du comité
responsable de mobiliser la communauté externe et les tierces parties et les organismes
a but non lucratif pour les inciter a participer aux initiatives sur la diversité.

J'ai aussi fait du mentorat aupres de Canadiens originaires d’Asie aussi bien a
I'intérieur qu'a I'extérieur de Deloitte en plus de chercher des moyens innovateurs de
communiquer les principaux messages sur la diversité. J'ai adhéré au réseau CAN
dans les jours qui ont suivi mon arrivée chez Deloitte, ravi de pouvoir entrer en
contact avec d'autres personnes de milieux et de cultures semblables. La premiere
activité a laquelle j'ai participé m’a inspiré un sentiment de confort, d'aisance
naturelle et d'appartenance que je n'avais jamais ressenti auparavant.
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Mobiliser nos gens

Ce sentiment d'appartenance euie)

David Macdonald, directeur principal, Certification et Services-conseils
Décrivez votre parcours personnel chez Deloitte.

J'ai eu la chance de travailler dans trois bureaux de Deloitte dans différents
endroits du globe. Je suis né et j'ai grandi en Afrique du Sud, pays qui

ressemble au Canada a bien des égards. C'est un grand pays dont la population est
diversifiée. C'est la que je suis entré au Cabinet aprés avoir obtenu mon titre de CA.

Par la suite, j'ai travaillé au bureau de Deloitte des fles Caimans pour faire I'expérience
de la vie dans les Caraibes dans le cadre de mon projet visant a explorer le monde. J'ai
trouvé le changement énorme par rapport a la vie en Afrique du Sud car dans les iles
Caimans, le mode de vie est trés décontracté. Le climat était également tres différent :
il faisait soit chaud, soit trés chaud. Sur le plan professionnel, jai dG apprendre pas
mal de choses car, jusque-la, je n'avais pas travaillé aupres d'institutions financiéres,

et elles constituent la majorité de la clientéle a cet endroit. Heureusement, j"avais
d’excellents mentors et je me suis adapté assez rapidement.

En Afrique du Sud, j'avais acquis certaines habitudes de travail et en travaillant dans les
fles Caimans avec des gens venant de partout dans le monde, ai vite appris qu'il existe
plus d’une fagon de faire les choses et qu'il faut faire preuve d'ouverture d’esprit.

Apres un séjour de deux ans et de bien beaux souvenirs, mon épouse et moi avons
déterminé que nous n"avions pas fini de voyager. C'est a ce moment-la que nous
avons pris des vacances a Vancouver et que nous avons pris une décision. Nous
aimions tous deux les activités de plein air a Vancouver, la population cosmopolite

et la ville elle-méme. Aprés avoir quitté les fles Caimans, nous avons pris des vacances
de trois mois (au Royaume-Uni et en Afrique du Sud) et je suis ensuite entré chez
Deloitte Canada a Vancouver.

Maintenant que vous avez voyagé un peu dans le monde, expliquez-nous
pourquoi il est si important d'acquérir une expérience mondiale.

La connaissance des pratiques exemplaires de divers coins du monde est I'un de
nos atouts concurrentiels en tant que cabinet présent a I'échelle mondiale. Sur

le plan personnel, j'ai connu un parcours vraiment intéressant et enrichissant, au
cours duquel j'ai appris a faire face a des défis uniques et a tirer des lecons de ces
expériences. La lecon la plus importante que jai retenue est de savoir traiter avec un
groupe de gens de divers milieux et de comprendre leurs besoins. Mon expérience
internationale m’a permis de faire connaitre a mes collegues diverses idées et
pratiques exemplaires empruntées a d'autres bureaux.
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Donner I'exemple

Notre but est non seulement de faire avancer nos objectifs de diversité et

d’inclusion a l'interne, mais aussi de donner |'exemple dans le milieu des affaires

et au-dela. C'est la société canadienne dans son ensemble qui sort gagnante __' W

- ¥ O
» e
&

En tant qu’entreprise canadienne de premier plan, nous avons la possibilité de ___'

L

lorsque tous ses membres talentueux peuvent réaliser leur plein potentiel, et

chacun de nous, qui avons fait du Canada notre foyer, en sort gagnant.

travailler avec nos communautés pour susciter un changement positif et mettre

a contribution notre marque et nos gens pour faire bouger les choses.
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Mener |e dialogue

Cette année, dans le cadre de notre table ronde annuelle Parlons de diversité,
nous avons mis I'accent sur la création de liens entre les Autochtones et le milieu
des affaires canadien. Nous avons réuni des représentants du milieu des affaires, du
gouvernement, du milieu universitaire, des groupes autochtones et des organismes
communautaires pour discuter des moyens de combler I'écart.

Au cours des séances que nous avons tenues un peu partout au Canada, nous avons
constaté que le systeme scolaire souffrait de carences considérables, qui limitaient la
capacité de certains groupes a terminer la formation exigée par les employeurs. Il y a
peu d’occasions de découvrir I'existence d'autres métiers que ceux auxquels aspirent
traditionnellement les gens des communautés autochtones, et peu de soutien pour
comprendre les systemes des entreprises. Apres leur embauche, les Autochtones
peuvent se sentir isolés et étrangers aux normes culturelles. L'absence de modeles ou de
collégues autochtones a des postes de direction peut les inciter a quitter leur emploi.

Les participants ont souligné que les entreprises avaient parfois des méthodes de
recrutement trop rigides pour tenir compte d’un vaste éventail de compétences ou
d’expériences, ou que leurs ressources limitées ne permettaient pas de mettre en
ceuvre des pratiques d’embauche et de formation favorisant I'inclusion. Les idées
fausses et les vieux préjugés persistent.

Donner I'exemple

Nous avons compilé tous les points de vue, idées et recommandations issus de ces
tables rondes dans notre troisiéme rapport annuel Parlons de diversité, intitulé Elargir
le cercle : plus de débouchés pour les Autochtones en milieu de travail.

Nos dix pratiques exemplaires pour offrir plus de
débouchés aux Autochtones dans le monde du travail
i  Former des partenariats avec les ecoles, les colleges et les universites

« Prendre les étudiants comme stagiaires, pour leur donner formation et
expérience

« Remettre en question les exigences d’emploi standard

- Revoir les pratiques de sélection, d’embauche et de promotion de
maniere a reconnaitre les talents non conventionnels et les différences
culturelles

 Donner une formation culturelle a I'échelle de I'entreprise

« Embaucher plusieurs Autochtones

« Faire monter les Autochtones dans la hierarchie

« Evaluer les pratiques d'affaires et d’emploi qui pourraient constituer des
obstacles pour les Autochtones

« Elaborer une stratégie d’embauche et de fidélisation des Autochtones

« Faire connaitre les réussites et les célébrer
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Nous avons fait des progres

Deloitte et le Centre for Women in Politics and Public Leadership de |'Université
Carleton — dont Frank Vettese, associé directeur général et chef de la direction,
est I'un des membres fondateurs du conseil — ont publié conjointement un rapport
de référence sur le leadership féminin intitulé De petits progrés, une longue

distance a parcourir.
Sachant que les femmes dans des roles de leadership

Le rapport révele qu'en 2011 les femmes occupaient seulement 29 % des postes de changent la maniere de collaborer, de créer des

cadres supérieurs au Canada, tout en représentant 47 % de la population active, soit partenariats et de mobiliser les employés au sein de

une augmentation d’'a peine 6 % depuis 1987. Et il y a des écarts importants d’'un I'entreprise, comment pourraient-elles ne pas contribuer

secteur d'activité & un autre, les secteurs des mines, de la fabrication et du commerce substantiellement a I'innovation pour I'avenir et a

de détail et de gros affichant une proportion largement inférieure a la moyenne. I"ameélioration des niveaux de productivité? Le lien est
indéniable; toutefois, si nous voulons tirer parti de cette

L'étude montre également que les femmes ne font pas des progrés constants vers richesse de connaissances et de ce monde de possibilités,

I"'égalité aux postes de direction, mais plutdt que leur présence parmi les hauts nous devons apporter des changements ciblés et

dirigeants connait des fluctuations et des plateaux au fil du temps. Les femmes uniformes au sein de nos organisations.

réussissent mieux dans les secteurs public et sans but lucratif que dans le secteur
privé. Des recommandations importantes ont été formulées, et une table ronde du

Frank Vettese
De petits progrés, une longue distance a parcourir
secteur minier a été convoquée pour explorer d'autres facons de continuer a avancer.
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Repenser |'inCapacite

Lorsque I'honorable Diane Finley, ministre des Ressources humaines et du Paru en janvier 2013, le rapport intitulé Repenser I'inCapacité dans le secteur
Développement des compétences, a annoncé la création du Groupe de travail privé décrit certaines des mesures d'adaptation que les employeurs peuvent
special sur les possibilités d’emploi des personnes handicapées, notre Ken Fredeen, prendre pour accueillir les personnes handicapées dans leur milieu de travail, ainsi
directeur des affaires juridiques de Deloitte, a été recruté pour le diriger. Le groupe que les avantages a le faire tant pour les personnes que pour les entreprises. Le

a réalisé quelque 200 consultations en personne, par téléphone et en ligne aupres rapport souligne également la nécessité d'avoir d'un leadership fort et de solides

d’employeurs de toute taille partout au pays et dans un vaste éventail de secteurs partenariats dans la communaute.

d’activité, pour tenter de comprendre ce qui favorise et ce qui entrave I'emploi des

personnes handicapées. Ce rapport s'adresse aux employeurs du secteur privé canadien et tire les

conclusions suivantes :

Au fond, il s'agit de puiser dans cet énorme bassin de talents que + De nombreuses entreprises accomplissent de grandes choses, mais il faut
nous n‘avons pas encore commence a exploiter, afin d'optimiser davantage d'éducation et de formation pour surmonter les obstacles, briser les
les capacités de ces personnes. Ce que les grandes entreprises du mythes et mettre la théorie en pratique.
Canada nous ont appris, c’est que celles qui ont saisi ce potentiel + Dans 57 % des cas, aucune mesure d'adaptation n’est requise pour les personnes
font partie des fleurons de notre économie. Pour nous, il ne fait handicapées nouvellement employées. Dans 37 % des cas ou une dépense
pas de doute qu’une entreprise qui met en place une stratégie unique a été engagée pour des mesures d'adaptation, la dépense moyenne
d’inclusion solide a plus de chance de prospérer. s'établissait a 500 S.

« Pour accroitre I'embauche de personnes ayant une incapacité et tirer parti des
‘ N avantages qui en découlent, il est essentiel que les leaders donnent le ton et I'exemple.
Dans le cadre d'une allocation devant le Comité permanent des ressources | ol ol | ) de s’ orad )
humaines, du développement des compétences, du développement social et de la + Il'est egalement essentiel pour les entreprises de s'associer a des partenaires
condition des personnes handicapées dans la communauté qui comprennent entierement les talents dont a besoin
I"entreprise et pour qui le service a la clientéle est de premiére importance.
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La diversité administrative sous les projecteurs

Le Canada traine de |'arriere en ce qui concerne les progres en matiere de mixité but de proposer aux conseils des candidats qui ne font pas partie des réseaux

au sein des conseils d'administration d’entreprise. Nous nous classons actuellement  personnels d’administrateurs en place. Voici quelques-unes des caractéristiques qui
au dixieme rang parmi les 20 principaux pays industrialisés. Il faut élargir le bassin distinguent Diversité 50 d'autres initiatives du méme genre réalisées dans le passe :
de candidats a des postes d'administrateur au-dela des cercles traditionnels. Les

conseils d’administration doivent faire de la diversité une priorité, et rechercher un + un accent sur des candidats représentant la diversité, préts a siéger a des

éventail plus vaste de compétences, d'expériences et de perspectives pour appuyer conseils;
la gouvernance d’entreprise. + la participation concrete de chefs de direction de renom;
« les meilleurs critéres, portant sur les connaissances, les compétences et les
Des provinces comme I'Ontario étudient actuellement différents scénarios pour comportements;
demander aux entreprises de fixer des cibles de représentation féminine au sein des  « un processus de sélection strict; et
conseils d'administration. Un projet de loi du Sénat a été déposé pour obliger les « une collaboration avec Governance Metrics International (GMI).
entreprises a avoir au moins 40 % de femmes dans leur conseil d"administration.
L'Ontario envisage d'adopter une loi « conformité ou explication » pour exiger Dix présidents et chefs de direction, dont Frank Vettese, ont collaboré a la création
que les entreprises fassent état des mesures prises pour augmenter le nombre de d’une liste de 50 candidats représentant la diversité et aptes a siéger a des conseils,
femmes a des postes de cadres supérieures et d’administratrices. qui pourront étre sélectionnés comme membres du conseil d’administration
d’entreprises de partout au pays. « En tant que dirigeants d’entreprise, nous devons
Deloitte est devenu membre fondateur de Diversité 50, une approche axée sur tous nous engager a élargir notre champ de vision lorsque nous recrutons des
le parrainage visant a améliorer la diversité au sein des conseils d’administration. leaders. Nous devons donner a ces leaders la chance de prendre leur envol et de

Menée par le Conseil canadien pour la diversité administrative, Diversité 50 a pour ~ donner la pleine mesure de leur talent », explique Frank.
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Amorcer le dialogue avec les communautés

Il est primordial d’entretenir des liens avec les communautés ou nous vivons Diversité en action

et travaillons. La collaboration que nous réussissons a établir pour offrir des Pour sensibiliser les jeunes aux enjeux de la diversité et de I'inclusion, un groupe de

débouchés d'emploi, du mentorat et d'autres formes de soutien contribue a professionnels de Deloitte passe une journée par année a donner une formation

renforcer le tissu de notre société et de notre économie. Et I'apprentissage et la sur la diversité a des éleves qui fréquentent une école de niveau intermédiaire dans

croissance sur le plan personnel qui découlent de cette collaboration va dans les le cadre du programme Jeunes Entreprises. Ce programme interactif intitulé Plus

deux sens. Voici quelques-uns des organismes communautaires auxquels nous nous  forts ensemble : Diversité en action permet a des éleves de la sixieme a la

sommes associés cette année : huitieme année de comprendre la valeur de la diversité et le rOle qu’elle peut jouer
pour améliorer le moral des gens et favoriser la créativité, le travail d'équipe et la

+ le conseil d'embauche des immigrants de la région torontoise (TRIEC) productivité a I'école, et dans leur futur milieu de travail. Les éleves sont invités

« I'Edmonton Region Immigrant Employment Council (ERIEC) a exprimer leur point de vue sur les défis culturels et sociaux auxquels ils sont

« |'’Association de Néo-Canadiens de Terre-Neuve-et-Labrador (ANC) confrontés tous les jours.

« Embauche immigrants Ottawa

+ JOIN

« Jeunes Entreprises
« Progress Place
+ ACCES Employment
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L'inspiration vient d'en haut

Notre Conseil et notre équipe de direction ménent la marche pour maintenir la
diversité et I'inclusion au coeur de notre culture et de nos valeurs. Notre nouvelle
équipe de leaders nous a incités et motivés a pousser plus loin notre stratégie

en matiére de diversité et d'inclusion et a prendre des mesures audacieuses et
innovatrices pour intégrer la diversité et I'inclusion a tout ce que fait Deloitte. Notre
stratégie renouvelée fournira une feuille de route qui repose sur les bases solides
que nous avons mises en place depuis 2007 et établit la marche a suivre pour
concrétiser les avantages d’un lieu de travail vraiment inclusif.

L'an dernier, nous avons également renouvelé notre processus de gestion de la reléve
pour nous assurer de reconnaitre et de perfectionner tous les talents de nos gens.

Notre Conseil de I'inclusion et de la diversité fournit des conseils a I'équipe de
direction au sujet de la stratégie de diversité. L'obligation de « valoriser |'expérience
diversifiée de chacun » est un objectif de rendement formel bien établi pour
I'ensemble des membres du Cabinet.

Les changements démographiques dans nos groupes de leaders indiquent que nos
efforts commencent a porter leurs fruits :

+ au cours des deux dernieres années, pres de la moitié des personnes qui ont été
nommeées a des postes de direction étaient des femmes ou des minorités visibles;

+ les femmes constituent 25 % de notre Conseil d’administration;

+ les femmes constituent 23 % de notre équipe de direction et de notre équipe de
direction élargie au Canada;

« deux de nos cing services sont dirigées par des femmes.

Le saviez-vous?

En plus de stratégies de recrutement a grande échelle, le Cabinet

= a formalisé des pratiques d’intégration afin de mieux soutenir les
nouveaux employés qui sont des immigrants recents au Canada, de
méme que leur équipe et leur direction. Nous offrons également de
la formation sur des sujets comme les normes canadiennes liées au
milieu de travail et la langue des affaires.
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L'inspiration vient d’en haut

L'éducation est la clé

Nous savons a quel point I’éducation est essentielle a la création d'un milieu de
travail véritablement inclusif. Elle favorise une plus grande compréhension et

une plus grande sensibilisation a différents points de vue, idées, croyances et
approches. Nous nous engageons a offrir des formations qui visent a contribuer a
un environnement de travail inclusif, dont les suivantes :

Diversité hommes-femmes en matiére de leadership est un programme

que nous avons mis au point pour nous assurer que nos leaders comprennent les
différences entre les hommes et les femmes en ce qui a trait aux facons de travailler
et aux préférences, afin qu'ils puissent travailler ensemble plus efficacement et créer
un environnement inclusif pour tous.

Fondé sur les travaux de Barbara Annis, pionniere et professionnelle de renommeée
internationale dans le domaine de I'avancement de la diversité hommes-femmes

en milieu de travail, le programme aide nos leaders a comprendre les tendances
liees au genre, pour qu'ils puissent collaborer davantage au travail et dans d'autres
domaines de la vie. En comprenant mieux leurs réactions et attitudes respectives,
les hommes et les femmes élevent le niveau de discussion et commencent a s'ouvrir
les uns aux autres avec plus de confiance et de plaisir.

Cette année, 200 femmes ont participé a Y aller par étape, un programme qui
leur permet de donner le meilleur d’elles-mémes et d’explorer différents aspects

de la conquéte d'un leadership plein d'assurance. Ce cours intensif de deux jours
aborde les défis liés au fait de travailler dans des milieux ou les femmes doivent

se démarquer de comportements traditionnels et faire reconnaitre leur point de
vue. Les participantes apprennent a communiquer efficacement, a faire passer leur
message. Elles apprennent a avoir une bonne présence en travaillant sur le message,
les mots, le contact visuel, le rythme, le langage corporel et la voix. Menés par des
comédiens, les ateliers offrent un encadrement personnalisé, et chaque participante
est filmée et recoit des commentaires plusieurs fois pendant le cours.

C'est un programme formidable, qui m’a permis
d’échanger avec d’'autres femmes de talent a des
postes de direction et de me remettre en question.
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Merci a tous ceux qui se sont joints a nous pour accomplir notre parcours jusqu’a
maintenant. Votre engagement visant a intégrer I'inclusion a tout ce que nous
faisons est une source d'inspiration. Votre participation et votre engagement

renouvelé nous aideront a atteindre le statut de véritable leader sur le marché.
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Deloitte, I'un des cabinets de services professionnels les plus importants au Canada, offre des services dans les domaines de la certification, de la fiscalité, de la consultation
et des conseils financiers. Deloitte LLP, société a responsabilité limitée constituée en vertu des lois de I'Ontario, est le cabinet membre canadien de Deloitte Touche Tohmatsu
Limited. Au Québec, Deloitte exerce ses activités sous I'appellation Deloitte s.e.n.c.r.l., une société a responsabilité limitée constituée en vertu des lois du Québec.

Deloitte désigne une ou plusieurs entités parmi Deloitte Touche Tohmatsu Limited, société fermée a responsabilité limitée par garanties du Royaume-Uni, ainsi que son réseau
de cabinets membres dont chacun constitue une entité juridique distincte et indépendante. Pour obtenir une description détaillée de la structure juridique de Deloitte Touche
Tohmatsu Limited et de ses sociétés membres, voir www.deloitte.com/ca/apropos.

© Deloitte s.e.n.c.r.l. et ses sociétés affiliées. 13-3485
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