
LA DIVERSITE

AU QUOTIDIEN
Comment nous

comporter
Comment renforcer

les relations avec

le personnel et avec

les clients

'



LA DIVERSITÉ AU QUOTIDIEN : COMMENT NOUS COMPORTER

Nous avons créé cette brochure dans le but d’aider RBC Groupe Financier à atteindre les objectifs de Miser sur la
diversité. Elle fait partie des travaux du Conseil d'entreprise sur la diversité.

Remerciements :
Bob Aylward, Richard Clark, Ibrahim Dia, John Dorken, Tasha Giroux, Trudy Hubley, Christine Karcza, Kris Keller, Phil
Lavoie, Tom Laing, Gavin Machado, Nora Michell, Mike Moodie, Andrea Nixon, Susan Ogrinc, Bonny Olson-Piercy,
Lynda White, Chuck Wilson, Melana Borovich, Diane Marshall, Dorothy Rekman, Robert Nordness, Zabeen Hirji.

Autres personnes qui ont contribué à la réalisation de cette brochure :
Patricia Boyle, Ruth Copeland, Argyle Burke, Wendy Chapman, Sue Breese, Lois Wall, Viviane Paul, Blaine Drover,
Susan Sandlet, Christine Soski, Anne Henry, Mark McCordach.

Conseillère en diversité et stratège :
Julie O’Mara, O’Mara and Associates.

Éditeur : RBC Groupe Financier
Équité et diversité en matière d’emploi
RBC Groupe Financier

Adapté de Desired Behaviors to Value and Manage Diversity, 1994, O’Mara and Associates.

© 1999 RBC Groupe Financier.

mc Marque de commerce de la Banque Royale du Canada. RBC Groupe Financier est une marque de commerce
de la Banque Royale du Canada.

Mise à jour : 2003



Pour miser sur la diversite, tous les employes

de RBC Groupe Financier doivent manifester un

degre eleve de competence et d’efficacite dans

les domaines qui concernent leur poste.

Vous trouverez ici la liste des comportements

qui ont une importance particuliere dans ce

contexte. Le respect assidu de La diversite au

quotidien : Comment nous comporter, aura un

effet determinant et cumulatif sur les 

comportements des autres.
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Miser sur la diversite :

la bonne strategie concurrentielle dans un monde qui change

Dans ce monde qui change de plus en plus vite, Miser sur la diversité est, pour les sociétés membres de RBC
Groupe Financier, une stratégie habile et pertinente.

Chaque année, notre effectif, nos marchés et notre entreprise grandissent et découvrent les défis de la diver-
sité. Les technologies et les télécommunications battent de nouveaux records ; l’évolution de la démographie
et des valeurs nous interpelle ; l’équilibre travail-famille est difficile à préserver ; l’anticipation et la gestion du
changement deviennent des impératifs commerciaux ; la concurrence augmente ; notre métier se complique.

De façon tangible, notre diversité nous aide à respecter nos priorités stratégiques. Elle nous permet d’identifier
les occasions d’affaires et de développer notre entreprise. Elle nous aide à attirer et à conserver les talents.
Elle nous rend plus aptes à mesurer et à contrer les risques. Elle favorise l’émergence de chefs qui savent
identifier et saisir les opportunités et inspirer le changement.

L’époque que nous vivons offre à chacun de nous une chance inouïe d’utiliser pleinement son potentiel de
créativité et ses compétences. En tant qu’entreprise, nous devons nous assurer que nos employés se sentent
respectés et que leurs besoins sont compris et comblés rapidement. Nous devons aller au-delà des modes 
« taille unique ». Nous devons acquérir la flexibilité de valoriser les différences et susciter et écouter une foule
d’idées, de perspectives et de solutions. Nos comportements doivent montrer que nous respectons un milieu
de travail ouvert aux différences de point de vue entre les individus et les entités. L’entreprise sera plus grande
que la somme de ses composants quand chacun sera persuadé qu’il maximise son potentiel et qu’il obtient
ce qu’il attend de son travail - plus de compétence, plus de motivation, plus de satisfaction.

La diversité au quotidien : Comment nous comporter, est un outil axé sur la réalisation de notre vision. Tous les
employés de RBC Groupe Financier en recevront un exemplaire.

Comment puis -je l’utiliser dans mon travail ?

Cet outil nous aidera à comprendre les bienfaits de Miser sur la diversité et à éliminer les obstacles structurels qui pourraient se
présenter. Il donne des indications simples sur le moyen de traduire les bonnes intentions en gestes concrets. On peut l’intégrer aux
activités de gestion des marchés, aux listes d’activités PPER, aux stratégies Pour faire la différence ; le distiller dans les bulletins de
nouvelles aux clients et aux employés ; l’intégrer aux outils de recrutement et de dotation ; le citer dans les présentations et les discours
de la direction ; l’utiliser pour vanter les champions, les progrès du leadership, les plans de perfectionnement personnel et profession-
nel, etc.

Nous espérons que ce document vous sera utile et qu’il vous aidera à changer, à croître et à prospérer.

Diversite visant 

la croissance et l'innovation

'
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Qu’entendons-nous par

« Miser sur l a diversite » ?

Au GFBR, miser sur la diversité va au-delà de la compréhension et du respect des différences. C’est embrasser la
diversité dans le but d’obtenir un avantage concurrentiel et de faire de RBC Groupe Financier un chef de file qui
se caractérise par sa conscience sociale aux yeux de ses employés, de ses clients et de la collectivité.

Pour réussir, nous devons miser sur la diversité dans trois zones qui se recoupent : l’effectif, les marchés et les
structures organisationnelles.

Quand nous nous intéressons à la diversité, nous allons au-delà des considérations sur la race, l’origine 
ethnique, le sexe, l’âge, les capacités physiques et mentales, l’orientation sexuelle et la nationalité d’origine de
notre effectif. Nous surmontons les obstacles et adoptons des attitudes ouvertes, des modes de communication
et un comportement qui nous rendent plus forts dans ces trois domaines. Nous embrassons le fait qu’une 
main-d’œuvre diverse nous fait mieux appréhender la diversité de nos clients et de notre entourage - qu’en
éliminant les obstacles structurels, nous améliorons notre capacité à travailler plus efficacement. Les trois 
éléments sont imbriqués. Nous devons les prendre en considération tous les trois si nous voulons maximiser 
l’effet de Miser sur la diversité.

EFFECTIF
Créer un lieu de travail où tous les employés peuvent atteindre leur plein
potentiel et contribuer au maximum.

MARCHÉS
Perfectionner les aptitudes, attitudes et compétences qui aideront le
GFBR à identifier et à combler les besoins diversifiés de nos clients et de
nos marchés, au Canada et à l’étranger.

STRUCTURES
Créer un environnement où les plates-formes d’affaires, les entités
géographiques, les divisions et les services peuvent interagir et évoluer
facilement et efficacement à travers les échelons hiérarchiques.
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COMPOR
SOUHA

COMPORTEMENTS SOUHAITES - EN BREF

Comprenez la diversite ; appreciez-la a sa juste valeur

prenez conscience de vos propres préjugés, partis pris et 
opinions préconçues ; comprenez les conséquences du favoritisme ;

appréciez les différences individuelles ; voyez-y des atouts potentiels ;
encouragez les échanges sur la diversité ; partagez vos expériences et 

apprentissages personnels ;
écoutez pour bien comprendre ;
adaptez-vous à l’évolution de la démographie et des impératifs commerciaux ;
exprimez-vous avec tact et respect, verbalement et par écrit.

Devenez un champion de la diversite

comprenez et communiquez les impératifs d’entreprise qui militent en 
faveur de la diversité ;

recherchez les occasions d’affaires qui découlent de la diversité ;
faites l’éloge des personnes qui soutiennent la diversité ;
recherchez les occasions de collaboration entre fonctions et niveaux hiérarchiques.

'

' ' '
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Ouvrez-vous a la diversite culturelle

encouragez la diversité des idées, des points de vue et des styles ; sachez qu’il y a plus d’une
bonne façon de faire les choses ;

éveillez-vous aux différences culturelles et aux autres différences ;
communiquez efficacement avec des personnes de cultures diverses ;
agissez sans parti pris.

Favorisez la croissance des autres par

l’encadrement ou le mentorat

en matière de développement professionnel, fondez vos décisions sur la 
contribution, le talent et le désir exprimé ;

soyez un mentor ;
fournissez promptement une rétroaction ;
aidez les équipes diversifiées à travailler efficacement ;
inspirez un sentiment de contrôle ; motivez vos collègues.

Provoquez le changement

prenez des risques ; défiez les normes ;
intervenez immédiatement en cas de conflit ou de comportement déplacé ;
combattez les rumeurs ;
soyez un allié ;
soyez un agent de changement.

' '
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COMPRENEZ LA DIVERSITE ; APPRECIEZ-LA A SA

JUSTE VALEUR
La comprehension et la valorisation de la diversite sont des prealables 

indispensables aux autres comportements abordes ici. Il est primordial d’apprendre

a se connaitre et de montrer l’exemple. En quelque sorte, chacun doit « faire ses

devoirs » : etudier, parler aux autres, adapter son comportement, faire son intro-

spection, evaluer puis modifier ses habitudes sur tout ce quitouche a la diversite.

Parce que nous avons grandi avec des préjugés et des opinions préconçues, nous
éprouvons parfois de la difficulté à regarder le monde avec les yeux d’un autre ou à
comprendre que quelqu’un puisse interpréter les choses autrement. Nous avons ten-
dance à filtrer les avis qui ne cadrent pas avec nos références.

Ces filtres sont nos préjugés et nos partis pris. Parfois, nous ne sommes conscients
ni des uns ni des autres, même s’ils sont parfaitement naturels. L’important est de les
connaître et de prendre des décisions en fonction d’éléments objectifs, sans se fier aux
préjugés et aux partis pris.

Dans le contexte de la diversité, le favoritisme crée un « avantage non mérité ».
Voici quelques exemples. Si une personne de race blanche obtient un poste, on ne
prendra pas pour acquis que c’est grâce à la couleur de sa peau. Si la même personne
entre dans une boutique de luxe, l’agent de sécurité ne la surveillera pas. Parce qu’un
homme est hétérosexuel, il pourra mettre la photo de sa compagne sur son bureau
sans se soucier du qu’en-dira-t-on. Parce que quelqu’un est sourd, on ne présupposera
pas qu’il ne peut pas travailler avec les clients. La plupart des gens ont de la difficulté à
admettre l’existence des privilèges, car on les tient pour acquis. Le favoritisme guette
tout groupe dominant qui bénéficie du pouvoir et des meilleures opportunités.

La connaissance de nos préjugés et de nos partis pris et la compréhension de l’im-
pact du favoritisme nécessitent une interaction avec les autres - engager le dialogue
avec des personnes qui sont différentes de vous ; demander l’avis des autres ; parler de
la race, du sexe, de l’âge, des handicaps, des autres dimensions de la diversité ; lire,
participer à des ateliers, etc.

Prendre conscience des préjugés et des partis pris qui règnent dans la société est
aussi un bon moyen d’évaluer nos propres comportements. Recherchez les occasions
de perfectionnement et de développement permanents. Ce processus dure toute la vie.

Lorsqu’on leur demande d’expliquer ce qu’on ressent quand on est différent, la plupart
des gens évoquent l’isolement, l’infériorité, le rejet ou le sentiment d’être un citoyen de
deuxième classe. La plupart des gens n’aiment pas être différents des autres. Pourtant,
être différent, c’est parfois être remarquable, unique en son genre, exceptionnel.
Malgré tout, la différence a souvent une connotation négative.

Un objectif de Miser sur la diversité est de transformer en points forts les points
faibles qui reposent sur des différences. Valoriser une expérience ou un point de vue
différent a souvent un effet positif sur la résolution des problèmes et sur l’innovation.

Dans une entreprise, « l’uniformité » peut entraîner un excès de consensus et de
conformisme. La créativité et la capacité d’innover risquent de se perdre. L’entreprise a
besoin de gens qui peuvent aborder un problème et le voir d’un œil différent. Elle doit
considérer ces différences comme une source d’enrichissement.

Prenez conscience de vos

propres prejuges, partis

pris et opinions 

preconcues ; comprenez les

consequences du

favoritisme

Appreciez les differences

individuelles ; voyez-y des

atouts potentiels
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Encouragez les echanges

sur la diversite ;

partagez vos experiences

et apprentissages

personnels

ecoutez pour bien

comprendre

Adaptez-vous a

l’evolution de la

demographie et des

imperatifs commerciaux

Exprimez-vous avec

tact et respect,

verbalement et par ecrit

Créez un climat de confiance où les employés peuvent parler ouvertement de la diver-
sité et du rôle que les différences jouent dans les communications, l’interaction et les
perceptions. En parlant librement et avec tact des différences, avec la permission des
intéressés, on aide les gens à comprendre pourquoi chacun peut avoir une perception
différente du même problème. Les considérations entourant la race, le sexe, l’orienta-
tion sexuelle, l’aspect, les handicaps, etc. sont tellement présentes dans la vie quotidi-
enne qu’on ne fait pas le lien avec la diversité de la main-d’œuvre. On a parfois peur
d’en parler. Le fait de partager vos expériences personnelles en matière de diversité et
d’expliquer comment vous avez appris à identifier vos préjugés et partis pris pourrait
vous aider à établir un modèle de comportement.

N’hésitez pas à identifier les ressources et à demander de l’aide quand vous
épauler les autres. Faites preuve de tact et d’habileté quand vous cherchez à en savoir
plus sur les cultures qui sont représentées dans votre équipe.

Écouter les autres « comme s’ils étaient des sages ». Filtrez les partis pris culturels et
autres de façon à écouter vraiment. Posez des questions pour bien comprendre.
Vérifiez les opinions préconçues. Essayez d’obtenir les faits et renseignements perti-
nents avant de tirer des conclusions. Recommencez pour vérifier que vous avez com-
pris. Cherchez à comprendre d’abord, puis à être compris.

Les gens de culture différente qui immigrent au Canada sont de plus en plus nom-
breux. Les marchés se développent, au Canada et à l’étranger. Le profil de la clientèle
change au fil des ans. On rencontre plus de personnes handicapées sur le marché du
travail. RBC Groupe Financier sert davantage de personnes handicapées. Ces
phénomènes et d’autres bouleversements démographiques expliquent pourquoi nos
impératifs commerciaux évoluent.

S’adapter, c’est avoir la flexibilité d’appliquer les directives et les procédures en ten-
ant compte de la situation.

Le tact et le respect nous conduisent à utiliser un langage non sexiste, non raciste et
exempt d’agressivité. On doit éviter les blasphèmes et les termes ou phrases qui pour-
raient être blessants pour autrui.

Comment savoir ce qui est blessant ? Plus vous en apprendrez sur la diversité, plus
vous en saurez sur le discours à tenir et sur les termes ou phrases à proscrire. Dites-vous
que vous n’atteindrez jamais la certitude. En cas de doute, employez un autre terme.
Adoptez un langage ouvert aux autres. Employez, par exemple, « elle » ou « sa » au
lieu de « il » ou « son » seulement. Vous trouverez dans la bibliothèque de RBC
Groupe Financier des ouvrages sur la question : Supprimer l'écart entre les sexes ; Des
mots utiles auprès de l’effectif diversifié d’aujourd’hui ; Levons les barrières - Guide de
référence.

Abstenez-vous de toute plaisanterie ou remarque blessante sur le sexe, la race, l’o-
rigine ethnique, les handicaps, et les autres unités de RBC. Si vous entendez un groupe
faire des plaisanteries sur des sujets qui peuvent être blessants pour d’autres, faites
preuve de responsabilité et faites ce qu’il faut pour y mettre fin sans pour cela recourir
à l’affrontement. Adressez-vous au groupe au besoin. En d’autres occasions, il est plus
judicieux de parler à quelqu’un en privé.

'

'

'
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DEVENEZ UN CHAMPION DE LA DIVERSITE
Nous avons tous besoin qu’on nous rappelle a quel point il est important de miser

sur la diversite. Les gestes ont plus de poids que les paroles. En agissant ainsi,

vous manifestez un sens strategique des affaires. Vous montrez que vous avez la

capacite de comprendre les consequences economiques de vos decisions et 

d’ameliorer le rendement de l’entreprise.

Communiquez de façon formelle et informelle les impératifs d’entreprise qui militent en
faveur de la diversité. Assurez-vous de la cohérence et de la constance de vos propos. Il est
primordial que les priorités du GFBR soient communiquées à tous les échelons, postes et
unités. Miser sur la diversité est l’affaire de tous. 

Vous trouverez des exemples de ces impératifs et de leurs répercussions sur les prior-
ités stratégiques de RBC Groupe Financier dans le feuillet intitulé Miser sur la diversité : un
impératif d’entreprise, couramment appelé le « sous-main », formule 07391. 

Pour contribuer à la croissance de RBC Groupe Financier et assurer la réussite de nos
employés, nous devons être à l’affût des occasions dans des créneaux parfois perçus
comme non conventionnels ou non exploités. Par exemple, renseignez-vous sur les dimen-
sions de la diversité, ex. homosexualité, bisexualité, monde étudiant. Les gens d’affaires asi-
atiques ou les retraités peuvent vous donner des indications sur des activités en émergence.
Leurs conseils pourraient vous aider à mieux servir cette clientèle et à approcher ces
marchés avec détermination et confiance. Si cela n’entre pas directement dans vos attribu-
tions, vous pouvez faire preuve d’initiative en faisant des suggestions à ceux dont c’est la
responsabilité.

Quand vous faites l’éloge de ceux qui posent des gestes en faveur de la diversité, vous
aidez les autres à être plus réceptifs aux réalisations de leurs collègues. Lorsque quelqu’un
autour de vous soutient la diversité, mettez-le en nomination pour un trophée ou une
prime de rendement.

Dans le passé, les entreprises établissaient des voies hiérarchiques rigides. Des règles et des
frontières, écrites ou non, régissaient l’accès à l’information et à l’autorité. Même si on n’y
voit pas de discrimination, il arrive que les aptitudes de quelqu’un fassent l’objet de
préjugés en raison de son appartenance à un échelon hiérarchique. On ira jusqu’à ignorer
ou déprécier les compétences et les connaissances de l’intéressé dans certains domaines.

De nos jours, la conquête et le maintien des parts de marché exigent de la rapidité et
des idées qui viennent de différentes sources. Malgré les échelons et les fonctions, RBC
Groupe Financier s’efforce de fonctionner selon une structure moins cloisonnée. Voici trois
exemples de la façon dont on obtient la collaboration de plusieurs fonctions et niveaux
hiérarchiques. Les portefeuilles de certains clients peuvent être gérés conjointement par
plusieurs unités de RBC Groupe Financier sans que le client ne s’en aperçoive. On peut
demander à des gens d’autres services ou unités qui possèdent l’expérience recherchée de
se joindre à une équipe de résolution de problèmes. Si vous avez une idée ou si vous avez
besoin d’aide pour résoudre un problème, vous pouvez contacter des personnes de dif-
férents échelons par courriel.

Comprenez et communiquez

les imperatifs d’entreprise

qui militent en faveur de

la diversite

Recherchez les occasions

d’affaires qui decoulent

de la diversite

Faites l’eloge des

personnes qui

soutiennent la diversite

Recherchez les

occasions de

collaboration entre

fonctions et niveaux

hierarchiques
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OUVREZ-VOUS A LA DIVERSITE CULTURELLE
Il est souvent a la fois difficile et satisfaisant de manifester sa sensibilite a

la diversite culturelle et de communiquer efficacement avec les gens d’une

autre culture. C’est difficile, car cela demande d’observer le comportement d’un

oeil neuf, de manifester de l’adaptabilite et de la souplesse, d’accepter d’autres

facons d’agir et de s’abstenir de juger. Observez, dans le but d’apprendre et de

comprendre, et non de juger.

Les recherches montrent que les groupes composés de gens ayant des expériences,
origines et compétences différentes trouvent de meilleures solutions que les groupes
homogènes. Celui qui encourage la diversité des points de vue a plus de chances de
faire jaillir l’innovation et d’obtenir des solutions originales.

Un cadre se doit d’identifier les dons et les talents et de les perfectionner pour le
bénéfice de l’intéressé et de l’entreprise.

Les antécédents culturels de quelqu’un, ses expériences personnelles, sa personnalité et
ses compétences peuvent influencer son comportement. Il est difficile de savoir précisé-
ment ce qui motive les comportements, et il importe de faire preuve de tact en tout
temps.

Ces deux exemples montrent comment un comportement peut être interprété dif-
féremment selon la culture :

Esprit d’initiative : Certaines personnes hésitant parfois à prendre des initiatives, leur com-
portement peut être mal interprété.
> Dans une culture, on dira que l’absence d’initiative est une attitude positive. Celui qui attend qu’on

lui dise quoi faire manifeste du respect pour l’autorité de son supérieur hiérarchique.
> Dans une autre culture, l’absence d’initiative sera une attitude négative. Elle démontre une inapti-

tude à poser un geste spontané dans le but de résoudre un problème et marque une dépen-
dance à l’égard du supérieur hiérarchique.

Il peut donc arriver que quelqu’un ne manifeste aucune initiative - compétence
essentielle - en raison des principes de sa culture et non de son inaptitude à le faire.

Éloge de soi : Dans certaines cultures, les gens sont réticents à évoquer leurs compé-
tences ou à parler d’eux-mêmes en bien. Ce comportement pourrait être mal inter-
prété.
> Dans une culture, on dira que cette réticence à évoquer ses compétences est une attitude posi-

tive, qui témoigne d’une volonté de s’intégrer utilement à un groupe.
> Dans une autre culture, cette réticence à évoquer ses compétences sera une attitude négative.

Le refus de parler de soi en bien peut être perçu comme la marque d’une faible estime de soi ou
comme un manque d’intérêt pour l’avancement.

Eveillez-vous aux

differences culturelles

et aux autres

differences

Encouragez la diversite

des idees, des points

de vue et des styles ;

sachez qu’il y a plus

d’une bonne facon de

faire les choses
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Communiquez 

efficacement avec

des personnes de

cultures diverses

Agissez sans parti pris

Quand vous aidez quelqu’un à découvrir la culture de RBC Groupe Financier, expliquez-lui que
nous voulons connaître les compétences de nos employés. Avec tact et habileté, exposez nos
normes de rendement et dites qu’elles s’appliquent à chaque employé, quelles que soient ses
origines culturelles.

Chez RBC Groupe Financier, il est important de respecter des normes élevées en matière
de service à la clientèle. Si quelqu’un a de la difficulté à prendre l’initiative, à maintenir le con-
tact visuel ou à parler directement à un client, aidez-le d’une façon qui respecte les différences
culturelles et en insistant sur l’importance de ces normes. Expliquez-lui que RBC considère que
c’est le meilleur moyen de faire du commerce sans déprécier les traditions et les acquis
d’autrui.

Il y a trois principes fondamentaux à respecter quand on communique avec quelqu’un d’une
autre culture :
1. Avoir conscience de ses préjugés, mais ne pas les laisser influencer son comportement.
2. Rechercher des solutions respectueuses des cultures, souples et compatibles avec les impératifs 

d’entreprise.
3. Interpréter le comportement en adoptant un point de vue multiculturel plutôt qu’ethnocentrique.

Adopter un point de vue ethnocentrique, c’est considérer qu’un comportement est
erroné ou inférieur parce qu’il est différent. On fait preuve d’ethnocentrisme lorsqu’on croit
(parfois inconsciemment) que notre méthode ou notre culture est la meilleure ou la seule qui
existe.

Efforcez-vous d’apprécier et de comprendre les comportements des gens des autres cul-
tures. Considérez-les comme des options à envisager quand les normes de rendement sont
respectées.

Les préjugés liés à la diversité peuvent se manifester par une préférence pour les gens minces,
par opposition aux personnes plus fortes, pour les gens qui s’habillent d’une façon différente -
classique, traditionnelle, décontractée -, pour les personnes plus âgées, pour les femmes, pour
une race, etc. Souvent, nous ne sommes pas conscients de nos préjugés et de nos partis pris.

Efforcez-vous de mettre vos préjugés de côté. La première étape est d’en prendre con-
science. La suivante est de les empêcher d’influencer votre comportement. Fondez vos déci-
sions sur des éléments objectifs.
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Prenez des risques ;

defiez les normes

Intervenez 

immediatement en cas

de conflit ou de

comportement deplace

Combattez les rumeurs

Soyez un allie

Soyez un agent de

changement

PROVOQUEZ LE CHANGEMENT
Il faut du courage et de l’initiative pour ameliorer le milieu de travail et

en arriver a ce que les gens se respectent et apprennent les uns des autres.

Agir avant que les problemes ne se posent en reglant les differends, en

faisant circuler l’information, en prenant la defense des autres, en

facilitant l’amelioration des systemes, politiques et procedures.

Soyez disposé à défier le statu quo, à provoquer un dialogue franc sur les « méthodes
standard » et sur les « comportements admis ». Soyez prêt à vous exprimer et à susciter
une libre réflexion sur les rôles, les habitudes, les politiques et les normes.

Remettez en cause publiquement les systèmes et procédures qui pourraient nuire à
l’épanouissement de la diversité. Par exemple, si plusieurs personnes sont préoccupées
par le fait qu’on ne respecte pas leurs demandes d’aménagement d’horaire travail-famille,
vous pouvez rechercher vous-même les causes du problème ou transmettre l’information
à quelqu’un qui en a le pouvoir. Les manifestations d’empathie ont leur importance, mais
elles ont peu d’influence sur le changement. Faites preuve d’initiative, soyez proactif et
passez à l’action. C’est l’essence même de Miser sur la diversité.

Le refus d’accepter les différences peut créer des conflits. Il importe d’en découvrir le
motif et de collaborer avec l’intéressé ou le groupe pour régler le différend.

Certains hésitent à intervenir devant un comportement déplacé, surtout si ce dernier
touche à la diversité. Si une séance d’encadrement ou une mesure disciplinaire s’impose,
agissez immédiatement et fermement.

Ne laissez pas les rumeurs se développer. Parfois, quand une femme ou un membre
d’une minorité visible bénéficie d’une promotion, la rumeur veut que cette promotion soit
liée à Équité en matière d’emploi. Vous pouvez tuer la rumeur dans l’œuf en annonçant
vous-même la promotion et en exposant les compétences de l’intéressé.

Être un allié, c’est se porter à la défense des droits de l’autre. Si un problème tourne
autour des Asiatiques, on s’attend généralement à ce que le ou les Asiatiques du groupe
s’expliquent ou se défendent. On s’attend à ce que des femmes se lèvent pour défendre
les femmes, que les Autochtones s’expriment au nom des Autochtones. Le véritable
changement ne se produit que lorsqu’un catholique, par exemple, prend la défense d’un
juif ou qu’un blanc s’exprime au nom d’un noir, et manifeste un esprit de solidarité con-
forme aux exigences de la diversité.

Miser sur la diversité nous concerne tous. Être un allié, c’est comprendre le sens
de la diversité et montrer qu’on ne craint pas de se porter à la défense de qui que ce soit.

Un agent de changement prévoit ce qui est requis dans son milieu de travail et prend des
initiatives. Mettez immédiatement en place les changements qui relèvent de vous. Si un
changement requiert une décision à l’échelon supérieur, prenez l’initiative de faire remon-
ter la question. Ou dites : « Je parle au nom des autres », et exposez les solutions ou
options que vous proposez. Éventuellement, demandez aux gens de revoir telle politique
ou procédure.

'

'

'
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FAVORISEZ LA CROISSANCE DES AUTRES PAR
L’ENCADREMENT OU LE MENTORAT
En raison des contraintes de temps, des changements organisationnels et de la mosaique

de differences qui caracterisent le lieu de travail moderne, il est plus difficile de nos

jours d’aider les autres a se perfectionner par l’encadrement et le mentorat. Soyez 

conscient des prejuges et des opinions preconcues que vous avez peut-etre sur le 

perfectionnement des autres. Il est primordial, pour la reussite de RBC, que les employes

beneficient d’un perfectionnement et d’un mentorat adequats.

Aux directeurs :  Il incombe aux leaders d’identifier les compétences et les talents qui
sont sous-utilisés et d’aider les employés à se perfectionner, pour le bien de l’individu et
pour celui de l’entreprise. N’écartez pas l’employé qui s’intéresse peu à l’avancement.
Apprenez à découvrir ses talents, ses besoins, ses intérêts. Certains sont beaucoup plus
prompts que d’autres à dévoiler leurs souhaits et leurs besoins. Assurez-vous que cha-
cun a la chance de se perfectionner. Ne vous intéressez pas seulement à ceux qui expri-
ment leurs besoins.

Évitez les idées préconçues sur la façon dont les autres devraient planifier leur per-
fectionnement. Parlez avec chaque employé de ses objectifs de carrière. Prendre des
décisions de perfectionnement pour quelqu’un sans sa participation présume qu’on
connaît les besoins de l’intéressé et qu’on s’y intéresse davantage que lui. Par exemple,
vous pourriez estimer qu’un parent célibataire n’acceptera pas de poste qui requiert des
déplacements. Il est pourtant possible que les déplacements ne lui posent pas de prob-
lème. Ne laissez pas vos opinions préconçues vous empêcher de prendre une décision
objective. Demandez l’avis de la personne concernée.

Appuyez les efforts de perfectionnement. Si quelqu’un se montre intéressé à un
poste de cadre, vous estimerez peut-être que « cela ne marchera pas ». Il serait sans
doute préférable d’envisager des séances d’encadrement axées sur le perfection-
nement, de se renseigner sur les exigences du poste et d’encourager le candidat. Ce
dernier est-il disposé à suivre des cours et à acquérir les connaissances nécessaires ?
N’éliminez pas quelqu’un à priori parce qu’il ne répond pas aux « critères ». Il existe de
nombreux styles de gestion. Les exemples ne manquent pas de gens qui doivent leur
réussite aux encouragements et à la chance qu’on leur a donnée. Les gens peuvent
changer lorsqu’on leur offre l’occasion de grandir et de contribuer à la réussite de l’en-
treprise.

Devenir le mentor de quelqu’un peut être gratifiant. Il est parfois plus difficile d’as-
surer le mentorat d’une personne qui est différente de soi. On ne prend pas la peine de
la connaître. On rate l’occasion d’en savoir plus sur ses talents et sur ses objectifs de
carrière. En revanche, si on est à l’aise avec quelqu’un, on en apprend peut-être plus
sur ses talents et sur ses objectifs de carrière mais on risque de fermer les yeux sur ses
carences. Si l’on n’y prend garde, la familiarité peut mener au favoritisme.

À l’intention de tous les employés de RBC : Informez votre directeur de vos besoins et de
vos souhaits et, dans le doute, instaurez un dialogue et explorez ensemble 
diverses avenues.

En matiere de developpe-

ment professionnel,

fondez vos decisions sur

la contribution, le talent

et le desir exprime ;

soyez un mentor

..
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La plupart des gens sont plus à l’aise pour formuler des louanges ou des critiques à cer-
taines personnes qu’à d’autres. Cette facilité peut reposer sur le rang, l’âge, le sexe, la
race, la personnalité ou les handicaps physiques ou mentaux. Les femmes d’une culture
peuvent éprouver de la difficulté à signaler des problèmes de rendement à un homme
d’une autre culture. Certains hésitent à donner des conseils à une personne plus âgée.
Parce que nous sommes souvent programmés à éprouver de la sympathie envers ceux
qui présentent un handicap ou, au départ, à ne pas les considérer comme des mem-
bres productifs de l’entreprise, nous pourrions être moins enclins à leur fournir une
rétroaction constructive. En omettant de consulter ces personnes, on fixe des limites
arbitraires à leur capacité de contribuer ou de participer.

N’oubliez pas que la rétroaction constructive et sincère est bénéfique à l’em-
ployé et à RBC.

Les recherches nous apprennent que les équipes diversifiées sont généralement plus
productives, et qu’elles génèrent plus de solutions créatives et novatrices. Au début, il
faut plus de temps à leurs membres pour apprendre à travailler avec les autres, à cause
des différences entre les méthodes, les compétences et les antécédents.

On peut aider un groupe diversifié à former une équipe en faisant appel à cer-
taines des compétences abordées plus haut - gestion des conflits, rétroaction, franchise
et honnêteté du dialogue.

Pour en savoir plus, consultez Travaillons ensemble pour obtenir des résultats
exceptionnels - Trousse des équipes multifonctionnelles et équipes de travail, dans le
Réseau d’apprentissage Royal.

Il est stimulant et motivant de traiter les gens avec respect et de comprendre et de val-
oriser leur expérience et leurs antécédents. Il y plusieurs façons de motiver les gens.

Ne partez pas du principe que, si l’argent et les chances d’avancement vous
motivent, ils motivent aussi les autres. Certaines personnes peuvent être motivées par
la sécurité que leur procure leur poste actuel, par le rendement de l’équipe, ou parce
qu’elles sont satisfaites de ne pas faire de fautes. Efforcez-vous de connaître les 
autres et de découvrir ce qui les motive. C’est un excellent moyen de responsabiliser
les autres.

Fournissez promptement

une retroaction

Aidez les equipes

diversifiees a 

travailler 

efficacement

Responsabilisez

et motivez vos

collegues
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Diversite visant la 

croissance et l'innovation

Notre croissance individuelle et 

collective se realise dans le respect et

la valorisation des similitudes et des

differences de chacun. Puisant dans les

ressources de nos unites, de nos

regions, de nos marches et de notre

effectif, nous innovons avec des idees

et des solutions tournees vers de 

nouveaux horizons.
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