Etude sur I’équité, la diversité et 'inclusion
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Le milieu de I'enseignementestaux premiéres loges pour mesurer les enjeux
d'attraction et de rétention de la releve

* Enjeuxliés a l'attractivité des femmes

* Enjeux vécus parles femmesetautres minorités sous-
représentéesdans le secteurmaritimedans le cadre des
expériences de stage

* Enjeux de rétentionde la releve

g




Le projet Industrie
Humain-e

Promouvoir la diversité,l'équité etlinclusion au
sein de l'industrie maritime en démontrant
ses avantages.

Etape 1

e Faire étatde la situationde la diversité au
seinde lindustrie maritime

Etape 2
* Programmede formation-apprenants
« Campagnede sensibilisation- industrie

Secrétariat
a la condition
féminine

Québec e



Les groupes cibles de I'EDI

> G

Minorités Personnes en
ethniques et situation de
visibles handicap

Femmes Autochtones

v Membres de la diversité sexuelle et de la pluralité des genres




Quelques précisions terminologiques

« L'équité renvoie a un traitement juste, visant notamment I'élimination des barriéeres
systémiques quidésavantagent certains groupes. Un traitement équitable n‘est pas
nécessairement identique pour tous et toutes, mais tient compte des différentes
réalités, présentes ou historiques, afin que toutes les personnes aient acceés aux
mémes opportunités..»

« La diversité renvoie a la présence,au sein de I'écosystéeme de la recherche et de la
société, de personnes provenant de différents groupes, ce qui favorise l'expression
de points de vue, d’approches et d’expériences variés, incluant ceux des groupes
sous-représentés.»

« L'inclusion renvoie a la mise en place de pratiques permettant a 'ensemble des
membres de la société d'étre et de se sentir valorisés, soutenus et respectés, en
portant une attention particuliere aux groupes sous-représentés au sein de la
communauté de la recherche et dans la recherche elle-méme. » (FRQ, 2023 : en
ligne) »
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L'approche transversale et
intersectionnelle

v L'EDl est une responsa bilité
partagée quidoitimpliquer
toutes les parties prenantes de
lindustrie maritime

v Lintersectionnalité est un outil qui
permetdanalyser le
chevauchementetles
interactions des catégories
sociales,dontle genre,le groupe
d’'appartenance,la classe
sociale, etc.(Harper et Kurtzman,
20%; Hill Collins et Bilge, 2020).

Source image :https://rfnb.ca/informer/boite-a-
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Lles bénéfices de l'inclusion

Reconnaitre les caractéristiques uniques des personnes et favoriser
la réalisation de soi

Individuel

Réduire les conflits entre les personnes,améliorerla communication
etle travail d'équipe

Interpersonnel

Faire bénéficier 'entreprise aux niveaux individuel et interpersonnel

Organisationnel
favorisant ainsila performance économique

Source : Scharnitzky & Stone, 2018



Méthodologie

Etude quantitative

Questionnaire en ligne

Plus de 260 personnes répondantes

Personnel maritime dans lindustrie

Etude qualitative

Entretiens semi-directifs

Plus de 15 em ployeurs maritimes participants
(armateurs, traverses, croisieres et excursion,
administrations portuaires, autres)

10 personnes navigantes
(8 femmes et 2 hommes)

Les réponses ouvertes de I'étude quantitative




AAve rtissem ent

Plusieurs acteurtrice:s de lindustrie maritime
au Québec ont été invités a répondre au
questionnaire en ligne, qu’elles expérimentent
ou non des enjeux d’EDI. Parce que la
participation était volontaire et I'échantillon
était de convenance, les résultats présentés
n‘aspirent en aucun cas a étre représentatifs
de l'ensemble des membres de [lindustrie
maritime au Québec. Lobjectif était
d’examiner la situation de I'EDI a travers cet
échantillon etd’amener des pistes de solution.
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71%

des employeurs
maritimes
participanta
I'étude indiquent
qu'ils s’engagent
dans des
démarches de
promotion de
I'EDI.

Pour38 % des cas,
la promotionde
I'EDI passe parle

recrutement a
I'interna tional.

Le portraitdes entreprises maritimes

QRS2
31%

sont dotés d'un
programme
d'acces a
I'égalité en

emploi (PAEE).

v/

25 %

des employeurs
maritimes
sondés sont

dotés d'un plan
d’action EDI.

21%
des employeurs
maritimes

indiquent avoir
réalisé un

diagnostic EDI

(mesurer la
population).

N

19 %

des employeurs
maritimes ayant
participé a
'enquéte, ont
nommeé une
personne ou mis
en place un
comité quiest
dédié a I'équité,
la diversité et
I'inclusion.

@
diB
6 %

des employeurs
maritimes ont
indiqué que leur
organisation est

formellement
dotée d'une
politique en
m a tiére d’EDI.

Parmiles entreprises maritimes quin‘ont pas de personnes responsables en EDI, de
plan d’action EDlou de politique formelle EDI, 23 % d’entre elles soulévent le fait
qu’elles souhaitents’‘engagerdans des actions prochainement.



Principauxenjeux dansla miseen ccuvre de pratique EDI

Manque
d’'implication de la
haute direction
dans les démarches

EDI

Manque de
connaissance en
EDlau sein de
l'organisation

)




Répartition des répondants

Personnel

Personnel terrestre
navigant
43 %

47 %

PERSONNEL NAVIGANT PERSONNEL TERRESTRE LES DEUX

m Personnel navigant  m Personnel terrestre W Les deux

B Personnel d'exécution
m Officier-ére-s

W Préfére ne pas répondre

B Personnel employé

B Personnel de gestion et
direction

B Préfére ne pas répondre



ldentité de genre

Personnel navigant (PN) Personnel terrestre (PT)

» 70 % s’identifientcomme hommes » 46 % s'identifientcomme hommes

P 14 % s’'identifientcomme femmes » 44 % s’identifientcomme femmes

P 5 % s’identifient autrement » Moins de 5 % s’identifient autrem ent

(personnes trans, non binaires, etc.) (personnes trans, non binaires, etc.)




Groupe d'appartenance

Personnel navigant (PN) Personnel terrestre (PT)

80 % s’identifient comme personnes » 80 % s'identifient comme personnes
blanches blanches

9 % s’'identifientcomme minorités visibles P 8 % s’'identifientcomme minorités visibles

Moins de 5 % s’identifientcomme minorités | P Moins de 5 % s’identifientcomme
ethniques minorités ethniques
Moins de 5 % s'identifientcomme

» Moins de 5 % s’identifientcomme
Autochtones

Autochtones




Orientation sexuelle

Personnel navigant (PN) Personnel terrestre (PT)

» 84 % disent avoir une orientation » 90 % disent avoir une orientation

hétérosexuelle hétérosexuelle

» 11% disentavoir une orientation bisexuelle, | » 6 % disent avoir une orientation bisexuelle ou
homosexuelle,queer ou autres homosexuelle




Situation d'handicap

Personnel navigant (PN) Personnel terrestre (PT)

» 96 % affirment ne pas étre en situation de » 93 % affrment ne pas étre en situation de
handicap handicap

» Moins de 5 % affirment étre en situation de
handicap

P Plus de 6 % affirment étre en situation de
handicap




Le personnel maritime et I'EDI

Le niveau de connaissance

- Environ 70 % du PN et PTse considérent « trés
informé-es »ou «informé-es » en EDI.

L'importance d'implanter des pratiques EDI

- 41% du PN et 20 % du PT considerent qu’'il n'est pas important ou
sontincertains quanta limportance dela mise en place de
pratiques EDI.

Prés de 50%de tous les
répondants affirmentne pas
savoirsides mesures EDIsont
misesen place dans leur
milieude travail.



Les traitements inégalitaires — les 4 groupes

Traitements inégalitaires

809%
709%
609%
50%
40%
30%
209%
10%

0%

Autochtones, minorités Jeunes personnes Membres de la diversité Enjeux de santé mentale
visibles et ethniques sexuelle

B Personnel navigant M Personnel terrestre




Les traitements inégalitaires - les femmes

Personnel navigant (PN) Personnel terrestre (PT)

» 25 % des femmes du PN confirment » 49 % des femmes du PT confirment
avoir subides traitements inégalitaires avoir subides traitements inégalitaires
dans leur milieu de travail en regard de dans leur milieu de travail en regard de
leur genre leur genre




Les défis d’inclusion pour
les femmes navigantes

* Tendance a banaliser et a excuser des
comportements abusifs pour maintenir
un bon climatde travail.

Tendance a adopterdes comportements
visanta réduire des situations de
harcelement oud’abus (s'isoler et mentir
sur sa sexualité, parexemple).

Tendance a adopterdes comportements
similaires a leurs pairs (rire ou faire des
blagues sexistes, parexemple) par souci
de se sentir incluses a bord.




Climatde travail

30% des personnes répondantes indiquent subirdes micro-
agressions au quotidien sur leur lieu de travail

* 59%des membres de la diversité sexuelle et de la pluralité des
genres

e 37% des femmes

Les stéréotypes et préjugés

* 36 % des personnes répondantes pensent que leur collegue
partage des préjugés envers un ou plusieurs groupes cibles.

* 32% des personnes répondantes pensent que les groupes
cibles vivent des difficultés d’inclusion.

Les équipages multiculturels a bord

* 28 % des personnes répondantes considéerent que les
équipages multiculturels sont la source de conflits a bord.

* 19% des personnes répondantes indiquent que les équipages
m ulticulturels présentent un risque possibled’accidents.




Biais inconscients

Parmiles personnes répondantes,les femmes et les
mem bres de la diversité sexuelle et de genre
considerentdans une large proportion :

« qu’iln'y a pas ou peu d'opportunité de progression
de carriere;

* que la concurrence l'emporte surla collaboration
dans le milieu de travalil;

* que le développement professionnelde chaque
personne n‘estpas favorisé dans leur milieu de

travail.

Cette photo de Auteurinconnu est fournie souslicence CCBY-SA-NC.


https://www.transition-digitale-cnam.net/les-biais-de-lintelligence-artificielle/
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/3.0/

s femmes navigantes

s obstacles a la progression de
rriere
out de parcours difficile et

nplexe

rtains navires n‘acceptent pas
‘femmes (enjeuxde cabines)

- femmes ontunacceées inégal

| w.
| _‘ ormation a bord
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Violences, discriminationetharcelement(VDH)

S

Isolement Rumeurs

20 % du PN et 67 % du PN et
18 % du PT ont 58 % du PT ont

Offenses

19 % du PN et
13 % du PT ont
subi des
offenses

subi de déja été exposé
I'isolement aux rumeurs

*Formes de violences psychologiques selon Leymann (1996)

<<< La rumeur et l’ignorance sont les formes de violences psychologiques les plus répandues pour
l'échantillon. Selon les entretiens, les rumeurs a propos des femmes sont souvent sur leur sexualité. >>>



Violences, discriminationet harcelement(VDH)

* 35 % des personnes répondantes ont mentionné avoir déja été victimes de violence(s)
verbale(s).

* 26 % des personnes répondantes sontsouvent exposées a des agressions verbales entre
collegues.

W Oui Non Je ne sais pas
63% 63%
58%
50%
44%
40%

33% 35%

1% 6% A0% 3%

Femmes Membres de la Autochtones, Aucune
diversité sexuelle et minorités visibles et appartenance
de genre ethniques

*Répartition des personnes répondantes ayant mentionné avoirdéja été victimes de violences verbales



Violences, discriminationet harcelement(VDH)

16 % des personnes répondantes ont mentionné avoir déja été victimes de
violence(s) physiques(s).

Les groupes étant le plus représentés dans cet échantillon (16 %) sont les
membres de la diversité sexuelle et de genre et les personnes
n‘appartenanta aucun des trois groupes cibles.

Les femmes
*44 %indiquent qu’elles ont déja vécu du sexisme
* 16 % indiquent qu’elles ont déja vécu du harcelement ou abus sexuel

Les membres de la diversité sexuelle de la pluralité des genres

* 33 % indiquent avoir déja vécu de 'homophobie, lesbophobie, biphobie,
etc.

* 20 windiquent avoir déja vécu du harcelement etabus sexuels




Violences, discriminationet harcélement(VDH)

Les formes de harcélement etd'abus sexuels les plus fréquents selon les
résultats globaux de lI'étude

Se faire solliciter
partextos ou
via des
applications

Subir des
attouchements
et des
rapprochement

technologiques

pardu matériel
sexuellement
explicite non

s sexuels non
désirés

désiré




Violences, discriminationetharcéelement(VDH)

Les individus ayantcommis les gestes VDH

PERSONNELEN AUTORITE A TERRE (DIREC TEUR.TRICE, DG, ETC )
GESTIONNAIRES IMMEDIATS OU SUPERVISEUR.E.S
C OLLEG UES SUBALTERNES

COLLEGUES DU MEME RANG HIERARC HIQUE

PERSONNELEN AUTORITE A BORD (C APITAINE, OFFIC IER.ERE, C HEF.FE 15%
MEC ANIC IEN.NE, ETC .)

35%

m Personnel terrestre  m Personnel navigant



Violences, discriminationet harcélement(VDH)

47 % auraientsouhaité avoirune
personne a quise confier

Fréquence du
dévoilementdes
événements VDH
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ENTOURAGE COLLEGUES SUPERIEUR.E  RESSOURCES AUTRES
PERSONNEL IMMEDIAT.E HUMAINES




Violences,discriminationetharcéelement(VDH)

Processus de plaintes - les femmes nomment:

Unmangquede confianceenversle processus de
traitementdes plaintes

Uneculturedusilencequirégnedans le milieu

Le sentimentd'impunité




Violences, discriminationetharcéelement(VDH)

les tém oins

Personnel navigant (PN) Personnel terrestre (PT)

56 % du personnel navigant a déja été témoin, au
moins une fois, d’actes discriminatoires

52 % du personnel navigant a déja été témoin, au
moins une fois,d’actes de harcelement

25 % du personnel navigant a déja été témoin, au

moins une fois,de violences physiques

40 % du personnel terrestre a déja été témoin, au
moins une fois,d’actes de harcelement

39 % du personnel terrestre a déja été témoin, au
moins une fois,d’actes discriminatoires

15 % du personnel terrestre a déja été témoin,au moins
une fois,de violences physiques




PISTES DESOLUTIONS ET RECOMMANDATIONS



Pistes de solutions etrecommandations

Surle plan de la structure organisationnelle

* Créeruncomité EDlet/ouembaucherune personne
responsablede 'EDIcomposé et/ouenrelationavec des
personnes issues de plusieurs rangs hiérarchiques ainsi
que des membresissus des groupes cibles au sein de
l'organisation.

* Brosserun portraitde la situation EDlau sein de
l'organisation a l'aide d’'un formulaire d’auto-
identification.Cet outil permetde s'identifiera un ou
plusieurs groupes cibles.

* Se doterd’une politique EDI officielle et d'un plan
d’action EDIqui comporte des mesures concréetes, des
indicateurs,un échéancieretdes responsables.




Pistes de solutions etrecommandations

Surle plan des pratiques etdu recrutement

* Systématiserlerecrutementdes femmesetdes
groupes historiquementetsocialementmarginalisés,
notammentdans les postes de direction etde
gestion.

 Favoriserlarétentionde femmes dans le milieu
maritime en concrétisantdes formes de passage
d’'un type de métiera un autre,par exemple,du
personnelnaviganta terrestre.(Anglo- Eastern, WISTA,
ISWAN & 1CS,2022:25)




Pistes de solutions etrecommandations

Sur le plan de la sensibilisation et de la formation

. . : . -

* Mettre en place des formations pour déconstruire les biais

inconscients dans l'industrie maritime.
 Mettre de 'lavant des modeéles de réussite diversifiés, et

ce, particulierement pourles membres de la diversité . 3 =

Y r

sexuelle et de la pluralité des genres.
 Mettre en place des formations surl’interculturalité afin

de développer une sensibilisation culturelle et des N

compétences interculturelles, principalement pour le
personnel navigant (Castillo & all, 2023).




Pistes de solution s &Yl lnERle Rl

Surleplande l'accompagnement

e Lutter activement contre le harcélement, la
discrimination, les violences et l'intimida tion en
s'assurant d’avoir des politiques claires contre
I'élimination de ses actes et organiser des
ateliers afin d'assurer une bonne
compréhension de leurs sanctions
(International Chamber of Shipping &
I'International Transport Worker's Federation,
207%6).

Mettre en place des programmes efficaces de
mentorat, dont le mentorat inversé, qui
permet de valoriser les connaissances des plus
jeunes et d'augmenter les compétences des
plus agés (Motte & all., 2018).

Offrir des ressources adéquates sur les navires
pour les femmes navigantes, notamment, des
équipements de protections individuelles
inclusifs.




En participanta la formationde la main-

d'ceuvre de demaineten encourageantun
Institut maritime changementculturelau sein de l'industrie,

du QUé bec nous aspirons a marquer un jalon important

pour le futur de l'industrie maritime.
777
M

L'Institutmaritime du Québec se positionne
comme un allié ouvert et bienveillant,préta

e /E - e \
Wl /\ faconner l'avenirde notre industrie de maniére
( E inclusive et équitable.
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