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The % of female respondents to this survey is slightly higher than the overall % of female 
engineering professionals in Manitoba. 
As of December 31, 2014 – statistics for female participation in the engineering profession 
in Manitoba were as follows (source:  APEGM membership statistics):
‐ 10.2% of practicing P.Eng./P.Geo. are female
‐ 19.4% of EITs/GITs are female
‐ Overall, 11.9% of practicing engineers (P.Eng./P.Geo/EIT/GIT) are female.
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The women who responded to this survey tend to be earlier in their careers than the men 
who responded to this survey.  
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I learned that structural engineers see themselves as unique and distinct from (other) Civil 
engineers ☺
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The statistics outlined in red appear to indicate that female respondents tend to be 
technical professionals other than engineers (biologists, environmental scientists), relative 
to male respondents with degrees in engineering.
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Unfortunately, the survey did not include a comment field for “Other”, so we do not know 
what this included for individuals.  
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Nice distribution of survey respondents across all career stages.

15



In this survey, female survey respondents are newer in their career relative to male 
respondents – see the very top and bottom of the scale (0‐3 yrs experience, 25+ yrs 
experience). 
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Insight into how long people are typically staying at one employer: often not more than 7 
years. 
Almost one‐third of people left their previous employer within the first year.
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Results for men vs. women in terms of looking for a job change or considering a career 
change are perhaps counter‐intuitive to what one may have expected.  
Findings reported in later slides may give some insights into what drives people to leave the 
profession.  
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The second result:  “working in engineering but looking for a different employer” also 
challenges the common anecdote of the early‐career engineer as a job‐hopper.  
The third results (Want to leave the profession) and last result (Other) may be related to 
one another for early‐career respondents.  
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Only 43% of absences from the profession were related to maternity or parental leave.  
The other 57% of absences from the profession were for other reasons.  
This also challenges common assumptions or common anecdotes that women are a hiring 
risk because they will require leaves for maternity/parental, whereas other employees will 
not request leaves and will not otherwise make decisions to leave the career.  
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As per the previous slide, these results can challenge some of the common assumptions 
about people leaving the profession:
Common assumption #1:  Only women leave the profession; or, Men don’t leave the 
profession.
Common assumption #2:  Maternity leave is the primary reason for leaving the profession.
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Maternity & parental leave results are not surprising, since yrs. experience is also 
correlated (often) with a person’s age.
The Personal Leave result is interesting (insufficient data to explore this more deeply, 
unfortunately).  
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Commonly, a woman will take maternity (8 mths) plus parental (4 mths) leave, for a total 
leave of 1 year.  Over half the women (55.56%) fall into this length category.
If a man takes parental leave, it is up to 4 months long.  
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Over half of survey respondents are working longer than a nominal 40 hr/week, on a 
regular basis.
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Taking the two graphs together tells us that most survey respondents have not reached the 
maximum allotment in their company.  This coincides with a previous slide that showed 
average length of time at current and previous workplaces (generally less than 7 years).
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Note that in the Bottom 5 (least meaningful/appealing) benefits, there are still a substantial 
number of respondents (up to 28%) who find this benefit to be “very appealing / 
meaningful”.
“Bottom 5” does not mean that no‐one finds this benefit meaningful or relevant, just that 
fewer found it meaningful when compared to other benefits.  
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Overall, people felt very comfortable using the benefits available.
Where individuals did feel uncomfortable, those benefits are noted in the table.  
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Overall, women found workplace benefits more meaningful than men did (women’s 
percentages are higher across the board).
Again, “Bottom 5” does not mean that no‐one values the benefit. 
The bottom two quadrants especially highlight that even for the lowest ranked benefits, 
except for job‐sharing, approximately 1 in 3 women or more still found the benefits to be 
very meaningful or appealing.  
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Again, the lowest ranked benefits should not be interpreted as being unnecessary or 
irrelevant.  The percentages indicate how many respondents still found these benefits to be 
very meaning or appealing, but less so in comparison to other benefits.   
E.g. 41% of early‐career respondents found telecommuting to be very appealing.  
E.g. almost 1 in 4 early‐career respondents and 1 in 3 more experienced respondents found 
permanent part‐time positions to be very appealing.  
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This slide and next slide:  All groups (men / women / all ranges of experience) feel 
conspicuous using flexible on‐site working hours. 
Women feel conspicuous using telecommuting options and paid sick time, whereas men do 
not.
Men feel conspicuous using banked time and overtime pay, whereas women do not.  
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There is quite a bit of diversity between these two groups.
Both groups feel conspicuous using flexible on‐site working hours and unpaid leaves.
Early‐career professionals feel conspicuous using telecommuting options, paid leaves, 
extended health benefits, short‐term disability, and long‐term disability, whereas more 
experienced professionals do not.
More experienced professionals feel conspicuous using banked time, overtime pay, and 
paid job training, whereas early‐career professionals do not.
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These factors were taken from prior research on retention and workplace satisfaction in the 
engineering profession, in a multi‐year study in the US.  
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If an item appears in the left‐hand column but not in the right‐hand column, this is good!  It 
means that these critical factors are generally not present in the workplace.
Across all groups (see also future slides), ‘Incivility’ and ‘Bad Boss’ are two critical factors in 
workplace satisfaction, and luckily they do not show up in the list of things that people 
experience regularly.
It is problematic when an item appears in both columns.  Two examples here:
E.g. – ‘Excessive work demands without adequate support’ is a key career decision factor 
for 40% of respondents, and is experienced regularly by 42% of respondents.
E.g. – ‘Low salary’ is a key career decision factor for 44% of respondents, and is 
experienced by 27% of respondents.
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There are several unique responses between the two groups:
Women name advancement issues, whereas men do not.
Men name salary, whereas women do not.
Other responses are the same between men and women, although with different rankings. 
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The same factors are named between both groups, but salary has a different place in the 
ranking.
For the past three slides overall:
No matter who you are (man/woman; 0‐7/8+ yrs experience), everyone agrees that a bad 
boss is a defining factor in career satisfaction.
Incivility shows up in the top 5 career satisfaction factors for all groups.  
It is important to pay attention to this; i.e. a high salary won’t necessarily make incivility or 
poor supervision tolerable to someone.
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Men and Women agree on what they experience in the workplace:  same factors are 
named, slightly different rankings.  
Note that “excessive work requirements” was a key career decision factor on previous 
slides (“contradictory/conflicting work requirements” is a similar/related parameter) and 
shows up in the Top 5 most commonly experienced situations.
Note that “low salary” was a key career decision factor on previous slides and also shows 
up on the Top 5 most commonly experienced situations.  

42



As per the last slide, the same factors appear to be experienced by each group, although 
the rankings vary.
The early‐career group (0‐7 yrs experience) had a larger number of factors with tied Top 5 
rankings.  This may indicate that this group is more sensitive than the other group to 
workplace experiences.  (In this case, ‘sensitive’ means ‘perceptive to’, ‘recognizant of’.  
The novelty of being early‐career (where many things are experienced for the first time and 
thus carry a greater significance than they may after repeated exposure) may also heighten 
this sense of awareness and sensitivity).  These are hypotheses only, or an interpretation of 
what the data maymean in this case.  
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Different sets of factors motivate a job change vs. a career change. 
Also note the things that are not in the Top 3 motivators for a job change:  E.g. salary.
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Excessive Travel is a factor that is unique to female respondents.  
Women appear to be more sensitive to a wider variety of factors than men (i.e. women 
have more factors tied for ranking in the Top 3 for women than men do). As in a previous 
slide, ‘sensitive’ is used to mean ‘perceptive to’ or ‘recognizant of’. 
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Like the female / male breakdown, a different set of factors motivates a job change vs. a 
career change between these two groups.  
Like for women and men, a bad boss will drive someone out of a workplace, no matter 
your seniority in the profession.
Younger professionals appear to be more sensitive to a wider variety of factors than older 
professionals (much like the female / male difference on the past page; younger 
professionals had more factors tied for ranking in the Top 3 for 0‐7 yrs experience than for 
8+ yrs experience)
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Salary appears to be a higher motivator for men than for women.
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Note that the decision/reasons are VERY different across these groups.  This may assist in 
understanding of the reasons we lose professionals early in their careers vs. why we lose 
professionals later in their careers.  
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This list is also drawn from existing research of the engineering profession.  
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Even the most frequently‐reported important parameter was only actually experienced 
by 3 out of 4 employees.   The next two most frequently reported important parameter 
was only experienced by less than 2 out of 3 employees.  
E.g..:  92% of respondents said that ‘key supportive people’ are critical to their career 
satisfaction, yet only 75% of respondents reported experiencing this regularly.  
87% of respondents said that ‘challenging work’ is critical to their career satisfaction, yet 
only 61% of respondents reported experiencing this regularly.
85% of respondents said that a ‘supportive climate’ is critical to their career satisfaction, 
yet only 60% of respondents reported experiencing this regularly.
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Men and women appear to have similar motivators for career satisfaction.
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Overall very similar motivators.  However, do experienced engineers no longer care about 
interesting work?? ☺ (Å that’s just a bit of lighthearted humour, not a serious comment).
Note how ‘key supportive people’ and ‘supportive climate’ as critical motivators for career 
satisfaction are the flip side to ‘bad boss’ as a de‐motivator and a reason to leave a 
workplace in earlier slides.  
Again, note the absence of salary from this list, highlighting again that salary cannot 
compensate for a poor working environment.  
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Reminds me of a quote:  “Everyone is fighting a battle that you know nothing about.  Be 
kind always”
Reminds me of another quote:  “The definition of privilege is when I think something is not 
a problem simply because it’s not MY problem”.  
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Reminds me of a quote:  “Everyone is fighting a battle that you know nothing about.  Be 
kind always”
Reminds me of another quote:  “The definition of privilege is when I think something is not 
a problem simply because it’s not MY problem”.  
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Note the verbs used, especially in the “Yes” responses, which point to how 
respondents measured their sense of belonging:  “feel welcome”, “be recognized”, 
“feel respected”, “feel counted”, “feel accepted”, “feel at home”, “received 
recognition and awards”. 
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Note how these respondents measured their inclusion:  being involved in 
engineering organizations; feeling welcome in the workplace; knowing other 
engineers. 
The differences in feelings of inclusion for engineers vs. other professionals are 
insightful and useful for employers to take note of.  
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The bulleted characteristics are listed in order of frequency in the responses.  Note the 
differences in order between male and female respondents (this slide and the next slide).
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The bulleted characteristics are listed in order of frequency in the responses.  Note the 
differences in order between male and female respondents (this slide and the last slide).
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In relation to this slide and the next slide, women’s responses tended to focus more on the 
stereotypes with which they were uncomfortable.  
Men’s responses tended to focus more on their disappointments with their working 
realities as engineers.  
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In relation to this slide and the last slide, women’s responses tended to focus more on the 
stereotypes with which they were uncomfortable.  
Men’s responses tended to focus more on their disappointments with their working 
realities as engineers.  
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