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Le présent guide a pour but d’'aider les organismes de soutien en entrepreneuriat a adopter des pratiques déquité,
de diversité et d’inclusion (EDI) et a intégrer lanalyse comparative entre les sexes plus (ACS+) dans leur mode
d’accompagnement et le développement de leurs services.

Ce guide a été élaboré dans le cadre du projet Entrepreneuriat au féminin, piloté par la CDEC de Québec de 2018
a 2021. Durant ce projet, en collaboration avec Relais-femmes, plusieurs organismes ont été accompagnés dans la
mise en place d’actions pour soutenir lentrepreneuriat féminin : Entrepreneuriat Laval, le Fonds d'emprunt Québec
ainsi que la Division du développement de lentrepreneuriat, des entreprises et de la région de la Ville de Québec.
La CDEC s’est également prétée a lexercice.

Forte de cette expérience, la CDEC livre ici quelques conseils dans l'adoption d’'une stratégie d’EDI pour mieux
accompagner une pluralité dentrepreneur.e.s.

NOTE : Veuillez prendre note que les termes en bleu font lobjet d'une définition en annexe.

Sensibiliser aux enjeux d’EDI et a TACS+ et
convaincre de leur pertinence;

Conscientiser sur les enjeux spécifiques de
lentrepreneuriat féminin et de lintersectionnalite;

Outiller les organisations pour leur permettre
détre plus inclusives et de mieux accompagner
des entrepreneur.e.s au profil varié;

Contribuer a faire de l'écosysteme entrepreneurial
un terrain favorable a légalité.



https://cdecdequebec.qc.ca/entrepreneuriat-au-feminin/

Dans les dernieres décennies, lentrepreneuriat féminin a cristallisé beaucoup dénergie et suscité de nombreux
questionnements. Comme le rappelle le gouvernement québécois dans sa Stratégie gouvernementale pour l'égalité
entre les femmes et les hommes vers 2021, publiée en 2017 : « lentrepreneuriat est un levier de croissance et de
rayonnement pour le Québec »t.

Légalité entrepreneuriale est un enjeu économique non seulement pour les femmes et
les minorités de genre, mais pour la société dans son ensemble. Ainsi, si les femmes
s’y consacraient autant que les hommes, le taux total dentrepreneures au Québec
augmenterait de 33,87 %°. Cette différence du nombre d’entrepreneur.e.s se traduit par
une perte théorique de dizaines de milliers d'entreprises au Québec.

Malgré les réels progres et les efforts importants mis en ceuvre par les organismes de soutien et les multiples pro-
grammes daide pour favoriser lentrepreneuriat féminin, différentes études révelent une certaine fragmentation
et un manque de coordination entre les différentes parties prenantes, ainsi qu'une mauvaise compréhension des
enjeux liés au genre et a la diversité. Aussi, de nombreux accompagnements ne répondent pas aux besoins des
femmes entrepreneures et des entrepreneur.e.s issu.e.s de la diversité.?

Graduellement, partout dans le monde, la diversité, linclusion et lintersectionnalité apparaissent essentielles
au développement des entreprises et a l'innovation. Créer un écosysteme entrepreneurial inclusif nécessite une
approche intersectionnelle tenant compte des différents facteurs identitaires et de leurs imbrications.

La premiére partie de ce guide dresse un portrait pluriel de lentrepreneuriat féminin, tandis que la deuxiéme
partie met l'accent sur les principaux enjeux et les piste de solution pour y répondre. La troisiéme partie permet
d’identifier concrétement comment intégrer les principes d’EDI et LACS+ dans une démarche de soutien aux
entrepreneur.e.s.

1 Gouvernement du Québec, Stratégie gouvernementale pour [égalité entre les femmes et les hommes vers 2021, Ensemble pour l'égalité, 2017, p.72.
2 lIbid.

Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, Etat des lieux de l'entrepreneuriat féminin au Canada 2020. Toronto, Diversity Institute,
Université Ryerson, 2020.
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De l'égalite a la
realite, juste une
question de lettre

(L'étre), juste Uhistoire
de Uhumanite.
- Méta Mo
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Des entrepreneures plurielles

Selon Ulndice entrepreneurial québécois de 2019, le taux global des femmes entrepreneures dans la
population active est de 5,6 % en 2019, alors que pour les hommes, il se situe a 6,8 %. Depuis deux ou
trois ans, une certaine parité semble se confirmer pour la tranche d’age des 18-34 ans (50 % - 50 %) et
parmi les propriétaires qui ont une entreprise de moins d'unan (H : 52 % - F : 48 %).*

Si en matiére de créations d’entreprises, l'évolution semble plutdt rassurante, il faut néanmoins la mesurer
dans le temps. Les acquis sont, en effet, fragiles. D’ailleurs, bien que les conséquences de la crise relative
a la COVID-19 ne soient pas encore complétement établies, plusieurs études préliminaires démontrent
clairement que les femmes entrepreneures et les entrepreneur.e.s issu.e.s de la diversité ont été plus lar-
gement touché.e.s et que les mesures de relance déployées ont simplement exacerbé les obstacles déja
recensés.’

Par ailleurs, il importe de nuancer le nombre de création dentreprises, car le défi réside aussi dans leur
pérennité et leur développement. Il convient alors de brosser un portrait plus fin des réalités entrepre-
neuriales vécues par les femmes pour mieux en comprendre les tenants et aboutissants. Ces réalités sont
nécessairement plurielles. Les entrepreneures ne vivent pas toutes forcément les mémes obstacles ou ne
les subissent pas de la méme facon. Des différences sobservent en fonction de 'age des entrepreneures,
de la taille de lentreprise, du secteur d’activité ou encore du temps alloué au projet (temps plein / temps
partiel). Il peut aussi y avoir des freins plus spécifiques pour les entrepreneures immigrantes ou les
entrepreneures autochtones, pour celles qui sont racisées, qui vivent avec un handicap ou encore pour les
personnes issues des minorités de genre.

Méme si la formation en entrepreneuriat a son importance dans le désir dentreprendre, 'age combiné a
l'expérience sont deux éléments primordiaux pouvant mener a des différences significatives. Ainsi, le manque de
confiance en soi semble plus présent lors des premiers pas dans lentrepreneuriat. Au fil du temps, ce manque
a tendance a sestomper. Dans la mesure ou les femmes démarrent en général une entreprise a une étape
plus tardive de leur vie, il semble plus adéquat de prendre en compte 'age de lentreprise plutdt que celui de
lentrepreneure. Plusieurs rapports ou initiatives dénoncent ainsi l'agisme présent dans certains programmes
d’accompagnement et de financement.®

Les entrepreneures se retrouvent de fagon significative parmi les travailleuses autonomes ou les propriétaires
de petites entreprises. Ainsi, au Canada, la quasi-totalité (92,7 %) des PME détenues majoritairement par des
femmes au Canada compte moins de 20 employé.e.s.” Lédition 2017 de U'Indice entrepreneurial québécois, dédiée
a lentrepreneuriat féminin révélait dailleurs que les femmes comptaient pour prés de la moitié (48,1 %) des
travailleur.euse.s autonomes ayant des activités locales ou régionales, alors que leur taux de présence se situe
autour de 34-35 % dans les autres profils entrepreneuriaux.® (Voir tableau et légendes.)

4 Tableau synthese de U'Indice entrepreneurial québécois 2019.
5 Voir notamment
- Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit.
- Femmessor, Regard sur lentrepreneuriat féminin en période de COVID-19, avril 2020.
- Canadian Women Chamber of Commerce, Falling Through The Cracks, immediate needs of canada’s underrepresented founders, mai 2020.
6 Voir notamment :
- Catherine Soum, Les bourses pour les entreprises en démarrage font-elles de 'dgisme?, URelles, octobre 2019. (Pétition Mettre fin a «['dge des bourses» pour le
soutien aux entrepreneur.e.s.)
- Les rapports du Global Entrepreneurship Monitor et de UIndice entrepreneurial Québécois.
7 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit., p.5.

8 Mihai Ibanescu et Rina Marchand, Un regard sur 'entrepreneuriat féminin. Indice entrepreneurial québécois 2017 du Réseau M de la Fondation de l'entrepreneurshi
Caisse de dépot et placement du Québec, Institut d’Entrepreneuriat Banque Nationale | HEC Montréal et Léger, novembre 2017, p.49.



https://indiceentrepreneurialqc.com/wp-content/uploads/2020/05/synthese_IEQ2019.pdf
https://femmessor.com/femmessor/data/files/pdfs/2020-05-01_femmessor_rapport_sondage_covid-19_web.pdf
http://www.scf.gouv.qc.ca/fileadmin/Documents/Egalite/strategie-egalite-2021.pdf
https://www.change.org/p/mettre-fin-à-l-âge-des-bourses-pour-le-soutien-aux-entrepreneur-e-s?
https://www.change.org/p/mettre-fin-à-l-âge-des-bourses-pour-le-soutien-aux-entrepreneur-e-s?
https://indiceentrepreneurialqc.com/wp-content/uploads/2018/10/Rapport_IEQ2017_final_171030.pdf

Des entrepreneures plurielles

Les quatre profils de l'entrepreneur québécois, par sexe - Québec (novembre 2017)

PRUDENT
8,3 %

H=64,6 % F=354 %

CHEF DE FILE
10,2 %

H=66,2 % F=33,8 %

Ensemble des
propriétaires
0C 2017

6,9 %

ENRACINE
40,7 %

H=66,1 % F=33,9 % H=51,9 % F=48,1 %

Sources : Indice entrepreneurial québécois 2017

Le Chef de file est un propriétaire dentreprise (toutes formes dentreprises confondues) qui est actif a
linternational et dont lentreprise compte des employés salariés.

LEnraciné est un propriétaire d'entreprise majoritairement actif a l'échelle provinciale (mais pas a
linternational), et dont l'entreprise compte des employés salariés.

Le Prudent est un propriétaire dentreprise sans autre employé que lui-méme et ayant certaines activités
a linternational.

LIndividualiste est un propriétaire dentreprise sans autre employé que lui-méme et ayant des activités
majoritairement locales ou régionales.

De maniere générale, les entrepreneures sont moins présentes sur le marché de lexportation et enregistrent une
croissance plus lente. On constate également que lentrepreneuriat hybride, cest-a-dire le fait doccuper un emploi
salarié a coté de son entreprise, est une réalité pour de nombreuses entrepreneures.’

Les enjeux et les réalités ne vont évidemment pas étre les mémes pour chaque entrepreneure en matiére de
besoins financiers, de besoins de formation, de développement de compétences, de gestion des RH, de pression,
de gestion du temps ou encore de polyvalence. Chaque situation comporte son lot de défis et nécessite un
accompagnement ciblé.

Note: Ces définitions sont issues de U'Indice entrepreneurial québécois. Cest pourquoi elles ne sont pas formulées
de fagon inclusive.

9 Voir notamment :

- Etienne St-Jean et Marc Duhamel, Situation de lactivité entrepreneuriale québécoise : rapport 2018 du Global Entrepreneurship Monitor, Institut de recherche
sur les PME (Canada), 2019, p.2 et 45-46.

- Faits saillants de 'étude réalisée dans le cadre du projet Entreprendre au féminin autrement (voir bibliographie pour létude au complet.)



https://www.gemconsortium.org/file/open?fileId=50255
https://www.sadccm.ca/images/documents/EFA/Faits_saillants_recherche_EFA.pdf

Des entrepreneures plurielles

Si les femmes se lancent en affaires dans des domaines de plus en plus variés, elles sont encore trés majoritaires
dans les services et la santé. Certains secteurs leur sont plus difficiles d'accés comme le domaine des technologies
et de l'ingénierie,dominé par une « culture bro »,alors que ce sont des secteurs souvent identifiés comme porteurs
et mieux subventionnés que les secteurs traditionnellement féminins. Il conviendrait donc, a la fois, de mieux
valoriser les secteurs traditionnellement féminins et de leur rendre plus accessibles les secteurs a prédominance
masculine.

En outre, certains secteurs ou les femmes sont surreprésentées ont tendance a étre exclus des discussions
entourant l'entrepreneuriat,comme l'économie sociale, les services aux personnes ou encore le secteur des arts, et
ce, malgré leur caractére intrinséquement entrepreneurial.!® Tout ceci contribue a Uinvisibilité et a la non-prise en
compte des besoins spécifiques des entrepreneures.

Il existe d'importantes disparités non seulement entre les groupes de communautés autochtones, mais aussi entre
les régions et selon que les personnes vivent ou non dans une réserve. « Bien que les Autochtones affichent des
taux dentrepreneuriat inférieurs a la moyenne canadienne, les femmes autochtones sont plus susceptibles que
les autres femmes de se lancer dans lentrepreneuriat, notamment lorsque lon prend en compte le travail
autonome ».!

Les recherches axées sur les entrepreneur.e.s autochtones en général et sur les femmes en particulier sont peu
nombreuses. Elles semblent toutefois indiquer des motivations différentes par rapport aux entrepreneur.e.s
allochtones, dans le sens ou l'attention semble étre « accordée au bien-étre social des communautés autochtones
plutdét qu’a laspect financier »'2 ou a lavancement personnel. Certaines études montrent dailleurs que l'économie
sociale serait une avenue plus conforme a leurs caractéristiques culturelles.!®* Cependant, la Loi sur les Indiens
représente un obstacle structurel important a la constitution et au développement de leurs entreprises.
Larticle 89 interdit a quiconque vivant sur une réserve dutiliser les biens meubles ou immeubles d’'une bande en
guise de garantie d’'un prét souscrit auprés d'une institution financiére traditionnelle. Les institutions financiéres
autochtones (IFA) ne peuvent souvent proposer que des financements limités et sont rarement adaptées aux
besoins des femmes autochtones.™

Dans de nombreuses collectivités, les Autochtones peuvent également éprouver dautres types de difficultés
comme des problémes d’acces a des services, a de l'information, a du mentorat, a des modeéles autochtones et a
des infrastructures de base en matiére de technologie, de transport, déducation et d'eau potable. A cela s'ajoutent
des discriminations et du racisme systémique.®®

10 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit., p.47-50.
11 Ibid,p.41.

12 Francesca Croce, Sophie Briére et Maripier Tremblay, Entrepreneuriat féminin autochtone. Portrait des obstacles, des facteurs facilitants et des mesures de
soutien spécifigues, Conseil du statut de la femme, 2016, p.18.

13 Voir notamment :
- Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit., p.41.

- Commission de la santé et des services sociaux des Premiéres Nations du Québec et du Labrador - CSSSPNOL, Portrait de [‘économie sociale chez les
Premiéres Nations au Québec,73 pages.

14 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit., p.41.
15 Francesca Croce, Sophie Briére et Maripier Tremblay, op. cit.



https://csf.gouv.qc.ca/wp-content/uploads/entrepreneuriat_autochtone_web.pdf
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https://cdepnql.org/wp-content/uploads/2019/09/portrait_economie_sociale_fr.pdf
https://cdepnql.org/wp-content/uploads/2019/09/portrait_economie_sociale_fr.pdf

Des entrepreneures plurielles

Lentrepreneuriat immigrant peut, la aussi, recouvrir des réalités trés variées. Les personnes immigrantes viennent,
en effet d’horizon divers. Dailleurs, la littérature parle aussi dentrepreneuriat ethnique pour parler dentreprises
créées par « des individus appartenant a un groupe ethnique minoritaire dans une société d'accueil donnée ».1
Si on présente souvent lentrepreneuriat immigrant comme un entrepreneuriat de nécessité, dans la mesure ou
bon nombre d'immigrant.e.s se lancent en affaires du fait de leur exclusion du marché du travail traditionnel,
les parcours sont multiples et de nombreuses personnes immigrantes optent également pour lentrepreneuriat
par choix.

Au-dela de la complexité des démarches habituelles, les entrepreneur.e.s immigrant.e.s sont confronté.e.s aux
enjeux de limmigration et de lintégration dans leur nouveau milieu de vie. Méme si le processus migratoire
peut étre vu comme une force a certains égards?, les personnes immigrantes font, néanmoins, souvent face a de
nombreux défis comme la méconnaissance des pratiques commerciales et des normes en vigueur au Canada et
au Québec, le manque de connaissance et d'accés aux programmes ou alors une compréhension insuffisante des
procédures a suivre pour en bénéficier. Les entrepreneur.e.s immigrant.e.s souffrent particulierement d'un manque
d’accés au mentorat et aux réseaux daffaires, ainsi que d'un manque de soutien familial dG a léloignement.
Peuvent s'ajouter également la barriére de la langue, ainsi que la discrimination et les préjugés qui sont d’autant
plus importants pour les personnes racisées.

Méme si les recherches a ce sujet sont peu nombreuses, plusieurs études laissent entendre que les obstacles sont
amplifiés dans le cas des femmes immigrantes.'® Du reste, pour certaines dentre elles, lentrepreneuriat peut étre
synonyme d’autonomie économique et de réussite lorsqu'elles sont exclues des emplois traditionnels en raison
des restrictions culturelles et des obligations familiales.*®

16 Ibid,p.24.

17 Caroline Roy, Recherche femmes entrepreneures, Relais-femmes, 2018, p.33.

18 Voir a ce sujet Francesca Croce, Sophie Briere et Maripier Tremblay, op. cit.

19 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit., p.39.


https://cdecdequebec.qc.ca/wp-content/uploads/2018/12/recherche-femmes-entrepreneures.pdf

Des entrepreneures plurielles

Le piege du leadership au féminin

On parle depuis quelques années de leadership féminin comme une forme de leadership spécifique,
que lon associe davantage a un management basé sur des valeurs dites « féminines » comme la
bienveillance, Uintelligence émotionnelle et l'écoute. Ces valeurs commencent a étre de plus en plus
prisées par nos sociétés. Le management traditionnel se voit, en effet, progressivement remplacé
par un management plus horizontal, collaboratif et une décentralisation des responsabilités. Il s'agit
donc d'une opportunité pour les femmes de tirer leur épingle du jeu.

Néanmoins, il faut prendre garde de ne pas confiner les femmes (tout comme les hommes ou les
minorités de genre) dans certains modes de management, au risque de renforcer les stéréotypes, de
maintenir la ségrégation professionnelle et de limiter les avenues possibles pour chaque personne.
De maniere générale, il est toujours dangereux d’attribuer des caractéristiques fondées sur le genre.

Les femmes, les hommes et les personnes non binaires grandissent dans un contexte (familial,
sociétal, médiatique, politique...) et intégrent (parfois rejettent) consciemment ou inconsciemment
un certain nombre de codes. Les femmes ne sont pas « naturellement » plus empathiques, pas
plus que les hommes ne sont « naturellement » plus fonceurs. Ces comportements sont, en réalité,
le fruit d’'une socialisation genrée.

En dautres termes, il N’y a pas une seule fagon valide dentreprendre au féminin. D'importantes
différences culturelles et individuelles peuvent cohabiter.

Archétype du « bon entrepreneur »

L'écosystéme actuel a tendance a réduire lentrepreneuriat a un modeéle spécifique,ou du moins a ne
valoriser qu'un seul modele : quéte de la croissance et du profit, performance économique, présence
a linternational, innovation technologique et abnégation de lentrepreneur.e pour son entreprise.
Finalement, les actions mises en place pour aider les femmes cherchent, bien souvent, davantage a
les faire rentrer dans un moule qu’a s'adapter a leurs réalités et a leurs besoins. Comme s’il n’y avait
qu'une seule fagon correcte dentreprendre. On cherche a les encourager a étre plus présentes dans
les secteurs de pointe, a faire croitre davantage leur entreprise, a viser LUinternational, etc.

Cest une excellente chose doutiller les entrepreneures, de donner les moyens d’y arriver a
celles qui visent ce type de développement. Toutefois, il faut veiller a ne pas les enfermer dans
un type dentreprise qui ne correspond pas nécessairement a leurs ambitions entrepreneuriales.
Autrement dit, lentrepreneuriat s'incarne de multiples maniéres. Et bon nombre dentrepre-
neur.e.s, qu’il s'agisse de femmes, dhommes ou de personnes non binaires, ne se reconnaissent
pas dans larchétype traditionnel du « bon entrepreneur ». Pourquoi ne pas promouvoir un
entrepreneuriat pluriel, plus proche des différentes réalités? Lambition et la performance sont re-
latives aux objectifs que chaque personne se fixe (création demplois, qualité de vie, autonomie,
indépendance, mission sociale, impact dans la communauté, profit, etc.). Dans le contexte actuel de
quéte de sens et de prise de conscience d'un développement durable et soutenable, lambition et la
réussite sont en train d'étre redéfinies. Cela devrait nous amener a accorder moins d’importance a la
croissance a tout prix et a privilégier un entrepreneuriat de proximité, plus axé sur le bien commun.
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Lentrepreneuriat féminin n'est pas un bloc homogéne, nous venons de le voir. Il regroupe des réalités
différentes, des enjeux et défis spécifiques propres a chaque entrepreneure. Néanmoins, on ne peut nier
qu’il existe un certain nombre de freins systémiques auxquels les femmes et les minorités de genre sont
plus susceptibles détre exposées. Ces freins se recoupent selon plusieurs niveaux : le niveau macro (la
société), le niveau méso (les organismes) et le niveau micro (l'individu),alors que tous s'imbriquent les uns
dans les autres comme une construction de blocs Lego.

Un homme est présumé compétent, la ot une femme doit
doublement faire ses preuves.

Dans l'imaginaire collectif occidental, 'homme (de surcroit blanc) reste un entrepreneur plus « naturel », ce qui
influence nos perceptions (au niveau macro, méso et individuel). De nombreuses entrepreneures se trouvent encore
dans des situations ol les employé.e.s, la clientéle ou encore des institutions financiéres leur accordent moins de
crédibilité. Ainsi,selon les focus groups que Lon a réunis dans le cadre du projet Entrepreneuriat au féminin, les entre-
preneures sont parfois prises pour des «secrétaires» ou des « hotesses de stand »%. Si ce manque de crédibilité est
d’autant plus marqué dans les secteurs a prédominance masculine, leur légitimité est tout autant questionnée dans
les secteurs traditionnellement féminins, ou leur apport en tant quentrepreneures reste bien souvent dévalorisé.

Finalement, méme s’il y a une évolution et de plus en plus de femmes qui entreprennent, les préjugés sexistes a
leur encontre continuent détre tenaces et peuvent constituer un véritable frein dans le développement de leur
entreprise. Ainsi, un homme est présumé compétent, la ou une femme doit doublement faire ses preuves: « Tu es
invisible, pas crédible. Tu dois justifier ton existence ».2

IL existe, par ailleurs, une différence de jugement, appelée double standard, a légard des entrepreneur.e.s,
dépendamment de leur genre. Lexemple de lautorité est, a ce sujet, évocateur. Dans une méme situation, on dira
d’'un homme qu’il a de la pogne, d’'une la femme quelle est colérique.

Finalement, certaines femmes se conformant aux stéréotypes féminins se trouvent désavantagées, car elles ne
correspondent pas a larchétype entrepreneurial, tandis que d’autres sont pénalisées, car elles ne rentrent pas dans
les normes de la féminité.

Ces stéréotypes de genre occupent une trés grande place en ce sens qu’ils alimentent les autres freins de fagon

v plus ou moins explicite et consciente.
\

I/,

QUELQUES PISTES DE SOLUTION

Organisme de soutien

Mettre de lavant des modeles diversifiés dentrepreneur.e.s, valoriser toutes les ambitions entrepreneuriales
et proposer des réles modéles qui sortent des stéréotypes;

Former son organisation aux enjeux de UEDI, aux biais inconscients et a la discrimination systémique;

Créer et mettre en ceuvre des protocoles de formation mettant U'accent sur le potentiel des entreprises
appartenant a des femmes et sur la meilleure facon d’interagir avec ces derniéres.??

Ecosystéme

Sensibiliser plus largement l'écosystéme (les écoles, les médias, les politiques, les banques, etc.).

20 Propos recueillis lors de nos focus groups : Morgane Viguet, Focus-groupes : étre femmes entrepreneures, février 2019, p.15.
21 Ibid.

22 Monique Leroux, Tamara Lundgren, Améliorer l'accés aux capitaux pour les femmes, Le Conseil canado-américain pour lavancement des femmes
entrepreneures et chefs dentreprises, mai 2018, 20 pages.
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- Les principaux enjeux et pistes de solution

Les femmes (32,6 %) sont moins susceptibles que les
hommes (38 %) de rechercher et d'obtenir un financement.

Plusieurs études démontrent que les entrepreneures ont moins accés au financement et utilisent davantage
des fonds personnels : le love money. «Les femmes (32,6 %) sont moins susceptibles que les hommes (38 %)
de rechercher et dobtenir un financement. En outre, les entreprises détenues par des hommes ont davantage
tendance a recourir a des fonds de capital risque, a des financements providentiels ou a d’autres solutions comme
un crédit commercial ou la location-acquisition.»?>

Cette difficulté sexplique par différentes raisons : préjugés des bailleurs de fonds et des instances financieres a
l'égard des femmes, secteurs moins valorisés et moins subventionnés dans lesquels elles lancent leur entreprise,
cote de crédit moindre ou garanties insuffisantes, connaissance des femmes plus limitée en matiére de littéracie
financiére, manque de confiance pour présenter leur projet.?*

L

l/,

QUELQUES PISTES DE SOLUTION

Organisme de soutien

Offrir un accompagnement spécifique pour bien préparer les femmes (coaching, pitch de vente, démystifier
le financement, aider a prendre une « plus juste mesure » du risque réel);

Revoir les critéres de sélection et avoir une vision multidimensionnelle de la performance entrepreneuriale
(prendre en considération l'impact sociétal et environnemental des entreprises, leur pérennité, leur
implication dans la communauté, etc.);

Faire des sélections de projets de fagon anonyme;

Abolir 'age des bourses et de certains programmes de financement ou avoir des bourses dédiées aux
plus de 35 ans;

Avoir des jurys diversifiés (genre, communauté culturelle, secteur, etc.).

Ecosystéme financier (banques, bailleurs de fonds, institutions)

Mettre a disposition des fonds spécifiques pour les femmes ayant une approche différente comme
le financement collectif ou les microsubventions;

Avoir plus de parité et diversité au sein des instances financiéres.

23 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit.,p.32 & iv.
24 Morgane Viguet, Egalité entrepreneuriale : quand les finances s’en mélent, CDEC de Québec, février 2020.
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- Les principaux enjeux et pistes de solution

A compétences égales, elles se percoivent généralement moins capables
d'entreprendre que leurs homologues masculins.

Le manque de confiance des femmes est un frein largement documenté qui sexplique pour beaucoup par la
socialisation différenciée selon le genre. De maniére générale, dans la société, comme dans les familles, les filles
sont moins encouragées a entreprendre, a prendre des risques, a prendre de la place; ce qui peut avoir une
incidence dans leur parcours entrepreneurial. De nombreuses entrepreneures doivent composer avec un syndrome
d’'imposture important. Ce manque de confiance conduit bien souvent a une quéte de la perfection exacerbée et a
un besoin de toujours se former plus, avec ce sentiment perpétuel « de ne jamais étre assez ».

La littérature démontre que le sentiment d’auto-efficacité est nettement moindre. A compétences égales, elles se
percoivent généralement moins capables dentreprendre que leurs homologues masculins.? Cela étant, l'Indice
entrepreneurial québécois de 2017 apporte une nuance intéressante : lorsque Llon a affaire a des propriétaires
de grandes entreprises, la perception de leurs aptitudes entrepreneuriales a tendance a changer. Dans ce cas de
figure, elles se sentent aussi efficaces que les hommes.?

l//

QUELQUES PISTES DE SOLUTION

Organisme de soutien

Proposer des formations ciblées pour accroitre le sentiment d’'auto-efficacité (leadership, approche par talent,
estime de soi, bien communiquer sur son projet, etc.);

Opter pour un accompagnement personnalisé et adapté : posture découte, de bienveillance et
dencouragement qui souligne l'avancement et les progres;

Préconiser une méthodologie agile qui permet une approche d’incrémentation par étapes ayant pour
effet de diminuer les risques associés au projet;

Montrer aussi les dessous de la gloire, normaliser les échecs;

Préner Lutilisation de tests psychométriques ou d'outils d'autodiagnostic particulierement ceux axés sur
lidentification des forces et des talents;

Encourager le mentorat et le parrainage;

Développer des groupes dentraides ou de co-développement (il apparait important d’avoir a la fois des
espaces mixtes, mais aussi exclusifs ou les femmes et les minorités de genre vont pouvoir parler de
certains enjeux spécifiques.).

25 Voir notamment :
- Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit.

- Maripier Tremblay, Sophie Briére et Corinne Poroli, Déconstruire les mythes pour mieux accompagner une diversité d'entrepreneures, Presse de 'Université
Laval, mars 2020.

26 Mihai Ibanescu et Rina Marchand, op. cit., p.64.
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- Les principaux enjeux et pistes de solution

Quand tu toccupes de l'enfant, tu ne t'occupes pas de la business
et quand tu t'en occupes, tu ne vois pas grandir ton enfant.

En grande majorité, les méres continuent d'assumer encore aujourd’hui une plus grande part de la charge fami-
liale et domestique. La question de la conciliation travail / famille/ vie personnelle est un véritable enjeu pour les
entrepreneures qui ont des enfants ou des personnes a charge et d’autant plus pour celles qui sont monoparen-
tales. Rappelons ici que les femmes représentent une grande majorité des familles monoparentales et que les
femmes issues de la diversité, notamment des communautés noires,y sont surreprésentées.?’

Les entrepreneures rencontrées lors des focus groups parlent ainsi de charge émotionnelle,de sacrifices autant que
de sentiment de culpabilité : « quand tu toccupes de lenfant, tu ne toccupes pas de la business et quand tu ten
occupes, tu ne vois pas grandir ton enfant »; « c’est un sacrifice émotionnel avec lequel il faut apprendre a dealer
et savoir amortir ».22 Néanmoins, si cette charge mentale constitue un frein réel, certaines méres se lancent en
entrepreneuriat précisément pour avoir une certaine flexibilité et une meilleure conciliation vie professionnelle /
vie personnelle. Si cela s'avére étre une douce illusion pour certaines, d’autres réussissent a trouver leur équilibre.

Au-dela de la conciliation travail / famille, léquilibre de vie est apparu comme un élément central pour lensemble
des entrepreneures, qu'elles soient meres ou non. La gestion du temps, la santé mentale, 'hygiéne de vie et
lisolement sont autant de tabous a lever.

W\

I/,

QUELOQUES PISTES DE SOLUTION

Organisme de soutien

Offrir un accompagnement a distance et élargir le choix des horaires pour les activités et les rendez-vous
d’affaires;

Offrir la possibilité de venir accompagnée de ses enfants lors des rencontres;

Mettre a disposition des services de garderie, repenser les espaces de coworking pour favoriser la conciliation
travail / famille;

Mettre en place un groupe de discussion pour les parents entrepreneur.e.s;

Développer des partenariats pour proposer des services aux entrepreneur.e.s (aide domestique, activités
sportives, etc.);

Offrir des formations sur la gestion du temps et du stress;

Offrir un accompagnement psychologique pour briser l'isolement.

27 Dorothy Rhau, Une pour toutes, toutes pour une, Gazette des femmes, 28 mai 2020
28 Morgane Viguet, op. cit., page 17.
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- Les principaux enjeux et pistes de solution

Comment penser l'égalité entrepreneuriale alors que le monde
de l'entreprise s'est construit sur des archétypes « masculins »?

Nombreuses sont les entrepreneures qui déplorent un manque daccés aux réseaux daffaires (encore trop
percus comme des boys club), a des modeles atteignables et variés, a de la formation ciblée et a des formes
d’accompagnement adaptées a leurs besoins.

Comment penser l'égalité entrepreneuriale alors que le monde de lentreprise sest construit sur des archétypes
« masculins »? « Légalité professionnelle est appréciée en référence a une norme; or loin détre universelle, cette
norme est constituée implicitement par lhomme. »* Bien qu'elle soit tacite et invisible, cette norme influence
les roles et édicte les régles du jeu, notamment en ce qui concerne les modéles de carriére ou de réussite.
L'écosystéme entrepreneurial a été congu en grande partie par et pour les hommes.

Est-ce aux femmes de s'adapter, de saligner, de rentrer dans le moule? Est-ce au moule de lentreprise et de
l'écosystéme de soutien dévoluer, d'accepter d’autres fagons de faire, dautres modeles? Comment faire en sorte
que les programmes d’aide ne maintiennent pas un statu quo qui avantage les hommes blancs?

Lapparence de neutralité dans l'accompagnement recéle, finalement, des pratiques qui vont possiblement étre
discriminatoires envers certains groupes.

La plupart des politiques menées a ce jour sont « vagues, conservatrices et axées sur les déficits de compétences
des femmes entrepreneures auxquels il faut remédier*®» , plutét que de prendre en compte l'environnement dans
lequel les femmes entrepreneures évoluent et leurs besoins.

I/,

QUELOQUES PISTES DE SOLUTION

Organisme de soutien

Se doter d'une définition large de lentrepreneuriat et proposer un accompagnement flexible, adapté aux
objectifs de chacun.e;

Valider les besoins auprés des personnes concernées par le biais de sondages, de focus groups, etc.;

Veiller a rejoindre les groupes plus marginalisés, se questionner sur le prix, sur les formats, sur les
thématiques, sur la diffusion, sur les horaires, etc.;

Revoir les critéres d'admissibilité aux programmes (age, expérience, secteurs d’activités, profils
entrepreneuriaux, etc.) et les processus d’intégration pour mieux répondre aux réalités de chacun.e;

Utiliser des outils plus inclusifs comme la Matrice du modele d’affaire responsable

Faciliter le maillage et l'acceés aux réseaux pour les entrepreneur.e.s qui en sont traditionnellement
exclu.e.s;

Favoriser une action concertée entre les parties prenantes de l'écosysteme entrepreneurial.

29 Juliette Ghiulamila et Pascale Levet, La mixité empétrée dans les stéréotypes, Expansion Management Review, 2006.
30 Portail de connaissances pour les femmes en entrepreneuriat, op. cit., p.23.
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En conclusion, il apparait que lentrepreneuriat sarticule au travers dun ensemble de normes sociales et
culturelles dans un écosystéme global, ce qui rend son accés fondamentalement inégal.

Bien entendu, certains des enjeux et besoins exposés peuvent également étre vécus par les hommes, mais dans
notre contexte sociétal, ils ont une résonnance différente et des imbrications particuliéres pour les femmes et
encore plus pour celles issues de la diversité. A ces freins systémiques genrés peuvent, en effet, sen ajouter
d’autres comme le racisme, 'agisme, le capacitisme, le classisme, la cis-hétéronormativité, etc., donnant ainsi lieu
a des discriminations croisées et a d'autres effets conjoints.

Si lon admet qu'il existe autant de fagon dentreprendre qu'il y a dentrepreneur.e.s, nous devons aussi admettre
que nos modes de soutien et d'accompagnement doivent étre multiples et différenciés. Cette responsabilité reléve
des organismes eux-mémes, des institutions financiéeres et des autorités publiques.

Il convient donc d’envisager des approches innovantes et personnalisées pour répondre
aux besoins de chaque entrepreneure dans une approche de genre, de diversité et
d’intersectionnalité.



Vers un
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- Vers un accompagnement plus inclusif

Adopter UEDI dans une approche intersectionnelle au sein de votre organisme vous permet d’agir concrétement
en faveur de légalité, de mieux accompagner une plus grande variété dentrepreneur.e.s au profil divers et de
multiplier les succés daffaires.

Briser les mythes sur U'entrepreneuriat féminin et sortir du déni de l'égalité

En tant que partie prenante de lécosystéme entrepreneurial, il vous appartient d’aider a déconstruire les mythes
entourant lentrepreneuriat féminin et den finir avec la croyance de légalité déja atteinte. Pour de nombreuses
organisations, il N’y a plus denjeux dégalité et «on est correct dés lors que lon fait pareil pour tout le monde ».
Or, pour toutes les raisons que lon a évoquées précédemment, légalité de fait n'est pas atteinte. Tout le monde ne
part pas du méme point, tout le monde n’a pas les mémes réalités, les mémes priviléges, les mémes contraintes
ni les mémes objectifs. Chaque personne ne vit pas les mémes préjugés ou discriminations. Cest précisément la
nuance entre égalité et équité. Atteindre l'égalité suppose de comprendre les dynamiques et de prendre en compte
les différences.

Bonifier votre accompagnement et favoriser concrétement L'égalité des chances

En adoptant une stratégie d’EDI, votre organisation sera mieux outillée pour éviter les effets indésirables d'une
mesure en apparence neutre. Vous serez a méme de développer des solutions adaptées aux différentes réalités.
Votre expertise et vos services gagneront en force et en pertinence. En répondant mieux aux besoins propres a
chaque personne, vous améliorerez la qualité de vos prestations autant que leur accessibilité et permettrez aux
entreprises de connaitre un meilleur succés. De plus, vous serez en mesure d’aider une pluralité d’entrepreneur.e.s
et contribuerez a assurer une plus grande équité. Vous favoriserez alors, concrétement, l'égalité des chances et
permettrez la promotion de différents modeles, de différentes fagcons dentreprendre.

Positionner votre organisation comme cheffe de file sur les questions d’EDI

En adoptant une posture d’EDI, vous agissez non seulement pour votre organisation en la dotant de meilleures
pratiques organisationnelles, mais vous contribuez également a transformer en profondeur l'écosystéme entrepre-
neurial québécois, en lui insufflant des valeurs dégalité et d’inclusion. Vous ancrez votre organisation dans une
démarche progressiste et devenez une figure de référence.



- Vers un accompagnement plus inclusif

S’assurer de l'engagement des tétes dirigeantes

Toute stratégie d’EDI doit émaner de la direction et étre portée par celle-ci pour pouvoir étre insufflée aux équipes.
Limplication de la direction, du conseil dadministration, des postes décisionnels, etc. est donc primordiale.

Elaborer une stratégie d’EDI

Vos engagements en EDI doivent faire partie intégrante de vos planifications stratégiques et de vos budgets. Ils
doivent se refléter concrétement dans votre positionnement et vos plans d’action annuels. Il faut d'abord prendre
conscience des lacunes et établir un diagnostic. LEDI doit senvisager comme une approche transversale, pour
laquelle il convient d'adopter des mesures réalistes et réalisables, étape par étape (analyse des besoins selon une
approche genrée et intersectionnelle, ajustement des services, évaluation) en allouant des ressources humaines
et financiéres adéquates.

Adopter des politiques d’EDI

Pour ancrer vos pratiques, il est recommandé d'adopter des politiques officielles.

Politique d’EDI pour le CA et pour Lorganisation’!

Assurer une saine gestion égalitaire de lorganisation;

Veiller a avoir une parité et une diversité au sein du CA et des équipes de travail pour favoriser une diversité
de points de vue, de compétences et dexpériences et avoir une meilleure prise en compte des enjeux
spécifiques a certains groupes de personnes et ainsi renverser les effets de la discrimination systémique;

Développer des mesures favorisant la conciliation travail / vie personnelle (télétravail, congés mobiles,
etc.), lintégration (trousse d’'accueil, parrainage, etc.) ainsi que lintégrité (code déthique, politique contre le
harcélement et le langage sexiste, etc.) des personnes employées.

Politique d'écriture ou de communication inclusive3?

Recourir a des pratiques décriture inclusive;

S'assurer d’'une équitable représentation de tous les genres et des différentes communautés, dans les
communications écrites, les discours, les visuels et lors des événements;

Lutter contre les stéréotypes de genre ou autres discriminations en montrant une pluralité de parcours et
en présentant des roles modeéles variés et accessibles.

Sensibiliser et former 'ensemble du personnel a UEDI et a LACS+

Pour en finir avec le déni de légalité atteinte et favoriser une bonne compréhension des enjeux d’EDI en
entrepreneuriat, il est essentiel de sensibiliser et de former les équipes en tenant compte du roulement de
personnel. Cette formation en continu est nécessaire pour s'assurer que les enjeux dégalité sont a la fois compris
et promus par tout le monde.

Pour ce faire, vous pouvez intégrer dans votre trousse d’accueil les différents guides ou documentations utiles
(politique d’EDI, politique contre le harcélement, code déthique, guide de communication inclusive, etc.) et pré-
voir des formations dédiées. Aussi, il savére pertinent de parler de votre approche en EDI lors des entretiens
dembauche et régulierement lors des réunions déquipe pour que ces enjeux fassent pleinement partie de la
culture dentreprise.

31 Vous retrouverez des guides et modéles a ce sujet dans notre Boite a outils.
32 Idem.
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- Vers un accompagnement plus inclusif

Pour chacun de vos programmes ou services,il importe d'analyser les besoins sous un angle genré et intersectionnel,
a chaque étape (de leur réflexion initiale,a leur mise en ceuvre, sans oublier leur évaluation).

Evaluer les besoins sexospécifiques et intersectionnels

Voici un échantillon non exhaustif de questions que vous pouvez vous poser :

Que connaissez-vous des réalités propres a chaque genre?

Etes-vous en mesure de dresser un portrait sociodémographique des entrepreneur.e.s que vous
accompagnez? Disposez-vous de données quantitatives ou qualitatives basées sur le genre, 'age,
Lorigine ethnoculturelle, la situation de handicap, lorientation sexuelle, etc.?

Y a-t-il des écarts statistiques ou des absences décart? Comment peut-on les expliquer?

Y a-t-il des points communs et des enjeux différenciés selon le genre et/ou les autres facteurs identitaires?
Est-ce que ce sont les mémes réalités chez toutes les femmes entrepreneures? Est-ce que ce sont les mémes
réalités chez toutes les entrepreneures immigrantes? Et ainsi de suite...

Avez-vous consulté les différents groupes, des organisations les représentant ou des spécialistes sur les
enjeux d’inclusion?

Comment allez-vous recueillir ces données (sondage, focus group, consultation, etc.)?

Développer des services adaptés

En tenant compte des besoins des différents groupes, il convient ensuite d’ajuster vos pratiques d'accompagnement.
Voici le type de questions que vous pouvez considérer :

L'accés a laccompagnement / la formation ou au financement représente-t-il des obstacles pour certains
groupes? Quels sont ces obstacles? Y a-t-il des freins spécifiques pour les femmes, les entrepreneur.e.s
immigrant.e.s, autochtones, en situation de handicap, issu.e.s des minorités de genre ou d'une certaine
tranche d’age?

Pourriez-vous nommer des facteurs d’'inclusion?
Comment les programmes arriveront-ils a rejoindre toutes les personnes concernées?
Certaines activités s'adressent-elles a des groupes spécifiques? Ou répondent-elles a leurs besoins?

Quels sont vos préjugés inconscients? Est-ce que les actions mises en ceuvre contribuent a renforcer
ou a déconstruire les stéréotypes?

Est-ce que lensemble des intervenant.e.s a été formé aux enjeux d’EDI et a LACS+?



- Vers un accompagnement plus inclusif

Mesurer l'évolution, 'impact des actions

Il est essentiel de mesurer l'impact des actions mises en place pour en juger lefficacité, voir ce qui fonctionne,
ce qui ne fonctionne pas et ajuster la stratégie. Pour ce faire, il convient, dans un premier temps, de définir des
objectifs et des indicateurs puis den assurer l'évaluation.

Définir des objectifs et des indicateurs

Pouvez-vous nommer des objectifs qui prennent en compte les différentes réalités des femmes
entrepreneures, des entrepreneur.e.s immigrant.e.s, autochtones, issues des minorités de genre,
en situation de handicap ou en fonction de l'age, etc.?

Quels outils utiliser ou développer (journal de bord, grille d'appréciation, sondage, focus groups, etc.)?
Prennent-ils en compte les enjeux différenciés des groupes ?

Quels indicateurs permettent dévaluer les actions mises en place? Ces indicateurs sont-ils/doivent-ils étre
les mémes pour tout le monde? Tiennent-ils compte des besoins et réalités différenciés? Avez-vous validé
les indicateurs auprés des différents groupes?

Evaluer U'impact des actions

Quel est Leffet des actions mises en place sur les différents groupes? Limpact est-il différent?

Les objectifs ont-ils été atteints? Est-ce que les différents groupes trouvent que les objectifs sont atteints?
Les écarts constatés au départ ont-ils été réduits ou éliminés?

Quelles sont Lles lacunes? Qui sont les personnes absentes? Pourquoi?
Quelles sont les lecons et recommandations que lon peut en tirer?

Comment laccompagnement pourrait-il é&tre modifié pour mieux répondre aux objectifs et enrayer les écarts
constatés au départ?



- Vers un accompagnement plus inclusif

Adopter une posture d’EDI et recourir a ACS+ permet de mettre une nouvelle paire de lunettes. Il sagit d’'un
nouveau réflexe a développer afin de réduire au maximum ses angles morts.

Cela consiste a mettre en ceuvre :

Une approche transversale;
Des outils et des manieres de faire prenant en compte les spécificités des différents groupes marginalisés;

Des actions structurantes.

Conditions de réussite
Culture organisationnelle ouverte;
Adhésion des tétes dirigeantes de lorganisation;
Ressources humaines & financieres allouées;
Accessibilité de données ventilées selon le genre et la diversité;

Travail avec les groupes de femmes et les groupes communautaires locaux, impliqués sur les différents
enjeux de diversité;

Position découte;

Evaluation et bonne diffusion des résultats.

Pieges a éviter
Ne pas présumer que les réalités entre les femmes et les hommes sont toujours semblables;
Ne pas présumer non plus que les réalités des femmes et des hommes sont systématiquement différentes;

Ne pas préjuger gqu'un méme groupe est homogeéne, que toutes les femmes vivent la méme chose, que toutes
les femmes noires vivent la méme chose, etc. Il convient alors de tenir compte des réalités d’'un groupe dans
toute sa diversité;

Préter attention aux biais inconscients, aux priviléges et au renforcement des stéréotypes;

Préter attention aux dangers de la promotion des différences, qui ne tient pas compte des rapports de
pouvoir sous-jacents.

Se faire accompagner
IL existe différents guides ou outils en ligne susceptibles de vous aider dans vos démarches. Vous trouverez dans
notre Boite a outils de nombreuses ressources a ce sujet.

Recourir a laccompagnement de spécialistes peut également vous permettre de gagner en temps, en efficacité
afin d’assurer de meilleurs résultats.






Reconnaissance des lacunes Politique de parité et de diversité
Conciliation travail / vie personnelle
Polique contre le harcélement
Politique interne Rédaction inclusive

Diagnostic / état de situation

Ressources / mécanismes Recours a I'ACS+
Formation du personnel

Posture : écoute / bienveillance

Stade et besoins de I'entreprise Thématiques
Accompagnement Formations adaptées 4|: Format (heure, durée, etc.)
personnalisé Mentorat / parrainage / coaching
Groupe d’entraide / co-dévelopement Genre / communauté culturelle
Roles modeles diversifiés 4E Secteurs Valorisation
) . secteur
Type d'entreprise traditionnel
Modeles dans les
secteurs a prédomi-
Criteres de sélection inclusifs o hance masculine
Pérennité
Vision multidimensionnelle de la performance Impacts sociaux et environnementaux
Jury diversifié Secteur Emploi crée

Genre / communauté cuturelle
Profil entrepreneurial

Sélection anonyme

Horaires variés

Flexibilité Rencontre a distance

Espaces adaptés Garderie

Briser I'isolement Soutien psychologique
Gestion du temps et du stress Saine hygiéne de vie
Normaliser I'échec Respecter ses limites

Charge mentale



Echéance

Responsable

Actions a
entreprendre

Réalisé
Oui/
non

Promotion des valeurs dégalité et d'inclusion
au sein de lorganisation.

Mobilisation des tétes dirigeantes sur les enjeux
d’EDI et a LACS+.

Sensibilisation des équipes sur les enjeux d’EDI
et a LACS+.

Politiques internes

Adoption de politiques ou de stratégies en matiere
de parité et de diversité.

Adoption d'une politique d’EDI au sein du CA et
de lorganisation.

Adoption de politiques favorables a la conciliation
travail-famille.

Communication

Promotion de légalité et linclusion a travers les
communications sur tous les supports (écriture
inclusive et non sexiste; imagerie, etc.)

Prise en compte de la parité et de la diversité dans
les portraits mis en avant dans les communications
et lors des événements (prise en compte de la
proportion et du temps de parole).

Attention allouée aux sujets (diversité des modeéles),
déconstruction des stéréotypes.

Accompagnement

Formation a UEDI et a LACS+ des intervenant.e.s
en entrepreneuriat.

Prise en compte des besoins sexospécifiques et
intersectionnels dans l'accompagnement.

Création de services adaptés (accompagnement
a distance, mentorat, co-développement, etc.)

Utilisation des outils spécifiques (sondage, enquéte
de satisfaction, focus groups, consultation, etc.)

Recours a un soutien externe pour mettre en
place UEDI.

Sources : Inspiré de la YWCA / RGF-CN, Guide pour une gouvernance paritaire, 2016, p. 16.



https://www.ywcaquebec.qc.ca/wp-content/uploads/2019/07/guide-pour-une-gouvernance-paritaire-v2018-03-05-web.pdf

Etapes

Comment les besoins et les réalités multiples de chaque
entrepreneur.e.s seront-ils pris en compte tout au long d’un
service/programme?

Evaluation des besoins

Planification

Mise en ceuvre

Suivi et évaluation

Inspiré du RGF-CN, Introduction a l'analyse différenciée selon les sexes dans une perspective intersectionnelle, 2019, page 8.



http://www.rgfcn.org/images/RGFCN_brochureADS_mars020_VF.pdf

ACS+ & ADS+

Ce sont deux approches en égalité relativement similaires, lune développée par le gouvernement du Canada,
l'autre par le gouvernement du Québec.

ACS+ (analyse comparative entre les sexes plus) : Clest un processus analytique développé par le gouvernement
du Canada. Il s'agit d'une méthode rigoureuse pour évaluer les inégalités systémiques,ainsi qu'un moyen de déter-
miner comment différents groupes de femmes, d’hommes et de personnes de diverses identités de genre peuvent
vivre les politiques, programmes et initiatives. Le signe « plus» tient compte des autres aspects de la diversité.
LACS+ examine ainsi de nombreux autres facteurs identitaires comme la race, lorigine ethnique, la religion, l'age
et les handicaps de nature physique ou mentale. (Sources : Condition féminine Canada)

ADS+ (analyse différenciée selon les sexes dans une perspective intersectionnelle) : Cest une initiative du
gouvernement du Québec. Ce processus analytique vise a prévenir la reproduction ou la création d’inégalités
entre les femmes et les hommes en discernant les effets que peuvent avoir toutes sortes de projets (loi,réglement,
plan daction, programme, service...) ou toute décision ayant une incidence sur les citoyennes et les citoyens.
LADS+ a pour objectif de contrer la discrimination systémique qui peut se produire dans le cadre d’interventions
d’apparence neutre. Elle prend en compte lintersectionnalité (cest-a-dire les autres formes de discrimination
telles que l'age, la condition socioéconomique, lappartenance ethnoculturelle, la présence de limitations,
Lorientation sexuelle, etc.) et ses effets conjoints. (inspiré de la définition du RGF-CN)

EDI (équité, diversité, inclusion)

Equité : Léquité est synonyme de justice. Elle suppose que toutes les personnes, quelle que soit leur identité,
soient traitées de maniére juste. Léquité vise a mettre fin a la discrimination et aux inégalités qui ont été signalées
et documentées et par conséquent, garantir,dans la mesure du possible, 'égalité des chances. Léquité est donc une
démarche qui vise a corriger les désavantages historiques existant entre des groupes et un moyen utilisé pour
atteindre légalité.

Diversité : La diversité fait référence a un groupe d’individus qui possédent des caractéristiques différentes par
leur identité, leur origine géographique, culturelle ou religieuse, leur age, leur sexe, leur genre, leur orientation
sexuelle, leurs limitations physiques ou intellectuelles, leur langue, leur culture, la situation socioéconomique ou
d’autres attributs.

Inclusion : Linclusion consiste a créer un environnement ou toutes les personnes sont respectées de
maniére équitable et ont accés aux mémes possibilités pour assurer leur bien-étre et leur accomplissement.
(Sources : Institut EDI?)



Egalité

« Latteinte de l'égalité ne se limite pas a traiter des personnes qui se trouvent dans des situations semblables de
fagcon semblable (égalité formelle),mais a tenir compte aussi de léventail des conditions qui créent des expériences
ou certains groupes et personnes sont désavantagés. »3*

Egalité réelle : Légalité réelle est réalisée lorsque Lon prend en considération, 1 ou cela est nécessaire, les
différences de caractéristiques et de circonstances de la communauté minoritaire en offrant des services avec
un contenu distinct ou au moyen d'un mode de prestation différent afin d’assurer a la minorité des services de la
méme qualité que la majorité. Cette démarche est la norme en droit canadien. (Sources : Gouvernement du Canada)

Egalité entre les genres : Concept signifiant, d'une part, que tous les étres humains, peu importe leur genre,
sont libres de développer leurs aptitudes personnelles et de faire leurs propres choix sans étre bridés par les
stéréotypes, la division rigide des rdles et les préjugés et, d'autre part, que les comportements, les aspirations
et les besoins différents des personnes de tous les genres sont, de maniére égale, pris en compte, valorisés et
encourageés. (Sources : Gouvernement du Canada)

Egalité des chances : Absence dobstacle a la participation économique, politique et sociale en raison du sexe,
du genre, de lorigine sociale ou ethnique, des moyens financiers, du lieu de naissance, des convictions religieuses,
de l'age, dune situation de handicap, de l'apparence, etc.

Intersectionnalité

Ce terme est issu des mouvements militants du « black feminism ». Kimberley Crenshaw, a lorigine de cette
notion, souligne lincapacité de la prise en compte du caractére multidimensionnel des oppressions que vivent
les femmes de couleur aux Etats-Unis. En effet, la réalité d'une femme blanche nest pas la méme qu'une femme
de couleur. Lintersectionnalité permet de rendre compte des dynamiques complexes quentretiennent les
inégalités sociales basées sur le genre, la nationalité, la classe, le handicap, la race, lorientation sexuelle et ainsi
de suite. Lintersectionnalité témoigne des discriminations croisées et des effets conjoints des différents systémes
doppression, et vise a changer les rapports de pouvoir entre groupes sociaux. (Sources : Institut EDI?)

Ecriture inclusive

Ecriture qui,dans sa forme, tient compte de toutes les personnes dont elle traite. Lécriture inclusive vise a redonner
de la visibilité aux femmes et aux personnes non binaires grace a différents procédés (féminisation des mots,
formulations neutres, accords grammaticaux, néologisme...). Autrement dit, cest un ensemble de techniques de
rédaction qui vise a adapter la syntaxe et la grammaire afin de ne plus utiliser le masculin générique.

33 University of Alberta, Plan stratégique pour léquité, la diversité et Uinclusivité, mars 2019, p.6.



https://www.ualberta.ca/equity-diversity-inclusivity/media-library/edi/strategic_plan_pour_edi_mars2019.pdf

Groupes désignés

Les groupes désignés par la Loi sur l'accés a 'égalité en emploi dans les organismes publics sont : les femmes, les
autochtones, les personnes handicapées, les minorités visibles et les minorités ethniques.

Autochtones : Les Indiens, les Inuits et les Métis selon les lois fédérales et provinciales.

Personnes handicapées : Selon la Loi sur l'équité en matiere demploi du Gouvernement du Canada, les personnes
handicapées sont des personnes qui ont une déficience durable ou récurrente soit de leurs capacités physiques,
mentales ou sensorielles, soit dordre psychiatrique ou en matiére d'apprentissage.

Minorités visibles : Les minorités visibles sont les personnes qui ne sont pas de race blanche ou n’ayant pas
la peau blanche, autres que les autochtones. A titre indicatif : il s'agit de Chinois, de Sud-Asiatiques, de Noirs,
de Philippins, de Latino-Américains, d'Asiatiques du Sud-Est, dArabes, d’Asiatiques occidentaux, de Japonais,
de Coréens et d'autres minorités visibles et de minorités visibles multiples.

Minorités ethniques : Personnes autres que les Autochtones et les personnes d’'une minorité visible,dont la langue
maternelle n'est ni le frangais ni l'anglais. (Sources : Gouvernement du Canada)

Groupes marginalisés

Les groupes désignés s’inscrivent dans le cadre de la loi. Les groupes marginalisés englobent d’autres minorités
victimes de discrimination comme les personnes issues des minorités de genre ou sexuelles.

Diversité sexuelle et de genre

LGBTQ2+ : lacronyme LGBTQ2+ désigne les personnes lesbiennes, gaies, bisexuelles, transgenres, queer et
bispirituelles. Le signe + indique qu’il y a d’autres identités et que la langue continue dévoluer.>*

Identité de genre : Expérience individuelle du genre d’'une personne, qui peut correspondre ou non a son sexe
biologique ou assigné a la naissance et qui peut impliquer, avec son consentement, des modifications corporelles,
des choix esthétiques ou toutes autres expressions de genre, dont U'habillement ou la facon de se conduire.

(Sources : Chambre de commerce gai du Québec)

Expression de genre : Lexpression de genre est l'apparence de ce que notre société qualifie de féminin ou
de masculin (vétements, coiffure, maquillage, langage corporel, etc.) sans égard au genre de la personne. Les
deux poles de cet axe correspondent aux représentations stéréotypées du féminin et du masculin telles que
les véhiculent nos sociétés. Entre ces deux poles, on retrouve toutes les possibilités de lexpression de genre.
Lexpression de genre n'est pas nécessairement la manifestation de lidentité de genre de la personne et peut
varier chez une méme personne. (Sources FNEEQ-CSN)

Discrimination systémique

La discrimination systémique découle de politiques, pratiques et comportements qui font partie des structures
sociales et administratives des sociétés et dont lensemble crée ou perpétue des effets discriminatoires a lencontre
de certains groupes.

34 Vous trouvez de plus amples informations et définitions dans le document développé par la FNEEQ-CSN.



https://www.canada.ca/fr/commission-fonction-publique/services/cadre-nomination/etablissement-fonction-publique-representative/groupes-vises-equite-matiere-emploi.html
https://fneeq.qc.ca/wp-content/uploads/Glossaire-2017-08-14-corr.pdf

Motifs interdits de discrimination

La Charte québécoise prévoit 14 motifs interdits de discrimination, a savoir : l'age, la condition sociale (revenu,
profession, scolarité, habitation), la conviction politique, état civil, la grossesse (état de grossesse, congé de
maternité), le handicap, le moyen pour pallier un handicap, lUidentité de genre, lexpression de genre, la langue,
lorientation sexuelle, la race (couleur, origine ethnique ou nationale), la religion et le sexe (femme, homme ou
intersexe). En savoir plus.

Sexisme,

Le sexisme est la discrimination basée sur le genre d’'un individu.

Cissexisme

Discrimination et préjugés envers les personnes dont lidentité ou lexpression de genre ne correspondent pas au
sexe assigné a la naissance. (Sources : Gouvernement du Canada)

Cisnormativite,

Cadre culturel ou social, souvent implicite, selon lequel tout le monde est cisgenre et qu’il s'agit la de la norme. La
cisnormativité engendre la marginalisation des personnes trans. Elle repose soit sur leffacement de ces derniéres,
soit sur un préjugé favorable envers les personnes cisgenres, soit sur ces deux prémisses. (Sources : Gouvernement du
Canada)

Hétéronormativité

Cadre culturel ou social, souvent implicite, selon lequel tout le monde est hétérosexuel et qu’il s'agit la de la
norme. Lhétéronormativité engendre la marginalisation des minorités sexuelles. Elle repose soit sur leffacement
de ces derniéres, soit sur un préjugé favorable envers les personnes hétérosexuelles, soit sur ces deux prémisses.

(Sources : Gouvernement du Canada)

Racisme,

Le racisme est un systéme de discrimination qui hiérarchise et discrimine les personnes selon leur origine ethnique
et / ou leur appartenance religieuse. (Sources : Institut EDI?)

Capacitisme,

Le capacitisme est une forme de discrimination, de préjugé ou méme de traitement négatif envers les personnes
vivant un handicap (visible ou invisible) mental ou physique. (Sources : Institut EDI?)

Classisme

Le classisme désigne toutes les formes de discriminations ou de favoritismes fondés sur la classe sociale
(généralement le statut socioéconomique). Ainsi, les personnes de classes sociales dites inférieures (pauvres et
avec moins de capital culturel) sont exclues, dévaluées et discriminées. (Sources : Institut EDI?)

Agisme
Lagisme est le fait de stéréotyper et de discriminer quelqu'un sur la base de son age. Lagisme peut prendre

plusieurs formes telles des attitudes et des pratiques discriminatoires, des politiques et des pratiques
institutionnelles qui perpétuent des croyances stéréotypées. (Sources : Institut EDI?)


https://www.cdpdj.qc.ca/fr/formation/accommodement/Pages/html/motifs-discrimination.html

Grossophobie

La grossophobie consiste en une discrimination basée sur le poids, jugé excessif d'une personne. Ainsi les
personnes grosses deviennent la cible d'une aversion collective et sont placées au rang de parias, de déviants et
d’irresponsables. Il s'agit d'une forme de discrimination trés pernicieuse puisque répandue et acceptée socialement.
(Sources : Institut EDI?)

Personne alliée

Personne qui défend la cause et les droits d'une communauté marginalisée a laquelle elle n'appartient pas et qui
est reconnue comme telle par les membres de la communauté en question. (Sources : Gouvernement du Canada)

Privilege

Un privilége est un droit spécial, exceptionnel ou exclusif qui est accordé a une personne, a un groupe ou a une
collectivité de pouvoir faire quelque chose ou de bénéficier d'un avantage en raison de son appartenance (réelle
ou présumée) a un groupe social (en raison du sexe, de l'identité de genre, de l'age, de l'appartenance ethnique,
de la classe sociale, de lorientation sexuelle, de ses capacités, etc.). Ainsi, les personnes qui correspondent a
la norme jouissent de privileges alors que celles qui ne correspondent pas a cette norme sont désavantagées.
(Sources : Institut EDI?)

Tokénisme (ou mesure purement symbolique)

Le tokénisme peut étre défini comme : la pratique consistant a faire quelque chose (comme engager une personne
qui appartient a un groupe minoritaire) uniquement pour faire taire les critiques et donner l'impression que les
gens sont traités équitablement. (Sources : Gouvernement du Canada)

Biais inconscient

Qu'est-ce qu’un biais? Un préjugé en faveur ou contre une chose, une personne ou un groupe par rapport a un
autre généralement dune maniére qui est considérée comme injuste. Les biais peuvent étre détenus par un
individu, un groupe ou une institution et peuvent avoir des conséquences négatives ou positives. (Sources : Dimitri Girier)

Double standard

Le double standard est une notion qui permet d’expliquer les différences d'appréciation des conduites en fonction
de l'appartenance d’une personne a une catégorie (genre, origine ethnie, classe, orientation sexuelle, etc.).

Stéréotypes
Croyances partagées et trés souvent négatives a propos des caractéristiques, compétences et comportements
de groupes d’individus. Les stéréotypes filtrent notre perception de la réalité en nous amenant a croire

que lappartenance a un groupe (genre, nationalité, couleur de peau, professions, pratiques alimentaires,
vestimentaires, lieu d’habitation...) réduit les individus aux caractéristiques de ces groupes. (Sources : CDG 29)

Socialisation genrée

La socialisation genrée est le processus par lequel les enfants apprennent les attentes sociales,les comportements
typiques et les attitudes liées aux garcons et aux filles et forgent leur identité a partir de ces attentes.

(Sources : Encyclopédie sur le développement des enfants)



COMMISSION DE LA SANTE ET DES SERVICES SOCIAUX DES PREMIERES NATIONS DU QUEBEC ET DU LABRADOR
(CSSSPNQL). Portrait de l'économie sociale chez les Premiéres Nations au Québec, 2018, 73 pages.

CROCE, Francesca. Sophie BRIERE et Maripier TREMBLAY. Entrepreneuriat_féminin autochtone. Portrait des

obstacles, des facteurs facilitants et des mesures de soutien spécifigues, Conseil du statut de la femme, 2016,
46 pages.

ENTREPRENDRE AU FEMININ AUTREMENT. Etat de situation de Uentrepreneuriat féminin a temps partiel au Québec

et de son potentiel comme outil d'autonomisation économique des femmes ou Les multiples visages des femmes entre-
preneures a temps partiel, SADC Shawinigan, 2019, 119 pages.

IBANESCU, Mihai. Rina MARCHAND. Un regard sur entrepreneuriat féminin. Indice entrepreneurial québécois 2017 du
Réseau M de la Fondation de l'entrepreneurship, Caisse de dépot et placement du Québec, Institut d’Entrepreneuriat

Banque Nationale | HEC Montréal et Léger, novembre 2017, 87 pages.

IBANESCU, Mihai. Rina MARCHAND, Audrey Azoulay. Entreprendre a travers les générations. Indice entrepreneurial

québécois 2019 du Réseau M de la Fondation de l'entrepreneurship, Caisse de dépot et placement du Québec, Institut
d’Entrepreneuriat Banque Nationale | HEC Montréal et Léger, mars 2020, 84 pages.

LEROUX Monique. Tamara LUNDGREN. Améliorer laccés aux capitaux pour les femmes, Le Conseil

canado-américain pour lavancement des femmes entrepreneures et chefs dentreprises, mai 2018, 20 pages.

PORTAIL DE CONNAISSANCES POUR LES FEMMES EN ENTREPRENEURIAT. Etat des lieux de Uentrepreneuriat féminin
au Canada 2020. Toronto, Diversity Institute, Université Ryerson, novembre 2020.

ROY-BLAIS, Caroline. Les femmes entrepreneures : entre défis, éléments favorables et mesures de soutien, Relais-femmes,
décembre 2018, 63 pages.

ST-JEAN, Etienne. Marc DUHAMEL. Situation de l'activité entrepreneuriale québécoise : rapport 2018 du Global Entre-
preneurship Monitor, Institut de recherche sur les PME (Canada), 2019, 62 pages.

TREMBLAY, Maripier. Sophie BRIERE et Corinne POROL. Déconstruire les mythes pour mieux accompagner une diver-
sité d'entrepreneures, Presse de U'Université Laval, mars 2020, 122 pages.

VIGUET, Morgane. Focus-groupes : étre femmes entrepreneures, CDEC de Québec, février 2019, 21 pages.


https://cdepnql.org/wp-content/uploads/2019/09/portrait_economie_sociale_fr.pdf
https://csf.gouv.qc.ca/wp-content/uploads/entrepreneuriat_autochtone_web.pdf
https://csf.gouv.qc.ca/wp-content/uploads/entrepreneuriat_autochtone_web.pdf
https://www.sadccm.ca/images/documents/EFA/Rapport%20de%20recherche%20EFA.pdf
https://www.sadccm.ca/images/documents/EFA/Rapport%20de%20recherche%20EFA.pdf
https://www.sadccm.ca/images/documents/EFA/Rapport%20de%20recherche%20EFA.pdf
https://indiceentrepreneurialqc.com/wp-content/uploads/2018/10/Rapport_IEQ2017_final_171030.pdf
https://indiceentrepreneurialqc.com/wp-content/uploads/2018/10/Rapport_IEQ2017_final_171030.pdf
https://indiceentrepreneurialqc.com/wp-content/uploads/2020/05/IEQ2019_Vfinal200427.pdf
https://indiceentrepreneurialqc.com/wp-content/uploads/2020/05/IEQ2019_Vfinal200427.pdf
https://advancingwomeninbusiness.com/wp-content/uploads/2018/05/AMÉLIORER-L’ACCÈS-AUX-CAPITAUX-POUR-LES-FEMMES_newsrelease_FR.pdf
https://wekh.ca/wp-content/uploads/2020/10/Etat_des_lieux_de_lentrepreneuriat_feminin_au_Canada_2020.pdf
https://wekh.ca/wp-content/uploads/2020/10/Etat_des_lieux_de_lentrepreneuriat_feminin_au_Canada_2020.pdf
https://cdecdequebec.qc.ca/wp-content/uploads/2018/12/recherche-femmes-entrepreneures.pdf
https://www.gemconsortium.org/file/open?fileId=50255
https://www.gemconsortium.org/file/open?fileId=50255
https://www.pulaval.com/produit/deconstruire-les-mythes-pour-mieux-accompagner-une-diversite-d-entrepreneures
https://www.pulaval.com/produit/deconstruire-les-mythes-pour-mieux-accompagner-une-diversite-d-entrepreneures
https://cdecdequebec.qc.ca/wp-content/uploads/2019/03/focus-groupes_etre-femme-entrepreneure-.pdf

Gestion des ressources humaines

Politique d’EDI et / ou guide des conditions de travail
Code d@éthique

Politique contre le harcélement

Politique de parité et de diversité

Guide pour une gouvernance paritaire (YWCA / RGF-CN)
Exemples : Politique du PAleCN, Politique de la CDEC de Québec

Communication inclusive
Guide décriture inclusive

Guide global : Communication inclusive, mode demploi (CDEC de Québec)
Exemples de guides pratiques : Guide de la CDEC de Québec, Guide de la FEMUL

ACS+ / ADS+
Cours en ligne sur LACS+ et Aide-mémoire pour la recherche en ACS+ (Condition féminine Canada)
Introduction a l'analyse différenciée selon les sexes dans une perspective intersectionnelle (RGF-CN)

Equité, diversité, inclusion, intersectionnalité

Lexique Les mots de la diversité liée au sexe,au genre et a Lorientation sexuelle (FNEEQ-CSN)
Capsules éducatives qui sensibilisent a la diversité (Kaléidoscope / YWCA Québec).
Documentaire Briser le code sur le racisme systémique et son Lexique en vidéos (Télé-Québec))
Vidéo Lintersectionnalité (Université du Québec en Abitibi-Témiscamingue)

Vidéo Equité vs égalité (Les Brutes)

Vidéo Agressives et autres préjugés contre les femmes (Les Brutes)

Vidéo La mécanique sexiste (Spaak, Marine)

Ressources générales en entrepreneuriat

Boussole entrepreneuriale (Réseau COOP)

Outil de recherche d'aide aux entreprises (Gouvernement du Canada)
Passerelle de lentrepreneuriat (Futurpreneur)

Boite a outils de lentrepreneur (BDC)

Femme entrepreneur (BDC)

Guide de ressources destinées aux femmes entrepreneurs (BDC)
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https://briserlecode.telequebec.tv
https://briserlecode.telequebec.tv/LeLexique
https://www.youtube.com/watch?v=LY_39mLmqDw
https://www.youtube.com/watch?v=5tjCmPwgONE
https://www.youtube.com/watch?v=rW4GWSq4Ktw
https://www.youtube.com/watch?v=J-INHJTEWuY
https://boussoleentrepreneuriale.com
https://innovation.ised-isde.canada.ca/s/?language=fr&lang=fra
https://www.futurpreneur.ca/fr/resources/pathway/
https://www.bdc.ca/fr/articles-outils/boite-outils-entrepreneur
https://www.bdc.ca/fr/je-suis/femme-entrepreneur
https://www.bdc.ca/globalassets/digizuite/26585-quebec-guide-complet-fr.pdf

Entrepreneuriat responsable

Boite a outils pour entrepreneures et entrepreneurs d'impact (CREDO)
Matrice du modele d’affaires responsable (FSA ULaval)
MOOC Le management responsable (FSA ULaval)

Connaissance soi
Inventaire des forces de caractére (Psychomédia) - Gratuit
Test des 16 personnalités - Gratuit

Test Autoévaluation de lentrepreneur (BDC) - Gratuit
Outils de tests psychométriques : Test Trima, Profil NOVA, DYNAMIX®

Livre : Tintin, Capitaine Hadock et Milou

Soutien aux organismes d’accompagnement

Institut EDI?

Portail de connaissance pour les femmes en entrepreneuriat (PCFE)
RGF-CN

Relais-femmes


https://www.credoimpact.com/boite-a-outils/
https://www4.fsa.ulaval.ca/la-recherche/chaires-de-leadership-en-enseignement/chaire-de-leadership-en-enseignement-sur-le-developpement-de-lesprit-dentreprendre-et-de-lentrepreneuriat/matrice-modele-affaires-responsable/
https://www.ulaval.ca/etudes/mooc-formation-en-ligne-ouverte-a-tous/le-management-responsable
http://www.psychomedia.qc.ca/tests/inventaire-des-forces-de-caractere
https://www.16personalities.com/fr/test-de-personnalite
https://www.bdc.ca/fr/articles-outils/boite-outils-entrepreneur/evaluation-entreprise/autoevaluation-mesurez-votre-potentiel-entrepreneurial
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