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Le programme Dimensions

Le programme Dimensions : équité, diversité et inclusion Canada a été
congu pour aider les établissements d’enseignement postsecondaire

& accroitre I'équité, la diversité et I'inclusion (EDI) et & opérer un
changement de culture profond au sein de leur écosystéme de recherche.

Il s’agit de l'initiative phare du Plan d’action des trois organismes

pour I'équité, la diversité et I'inclusion, dirigée en collaboration par

les Instituts de recherche en santé du Canada (IRSC), le Conseil de
recherches en sciences naturelles et en génie du Canada (CRSNG) et le
Conseil de recherches en sciences humaines du Canada (CRSH) - soit
les trois organismes subventionnaires fédéraux —, sous la direction du
Comité de coordination de la recherche au Canada (CCRC).

Le programme vise a contrer les obstacles et la discrimination auxquels
sont confrontés les groupes privés d’équité — dont les femmes, les
peuples autochtones (Premiéres Nations, Inuits et Métis), les personnes
en situation de handicap, les minorités visibles et groupes racisés ainsi
que la communauté LGBTQ2+ (voir la section Vocabulaire utilisé) —

dans toutes les disciplines, dans les établissements d’enseignement
postsecondaire (cégeps, colléges, écoles polytechniques et universités).
Si ces cing groupes sont au cceur du programme, les établissements sont
encouragés a inclure tout autre groupe de personnes marginalisées de
leur milieu.

Le programme Dimensions s’appuie sur le constat que la multiplicité
des points de vue et des expériences vécues de personnes de tous

les horizons favorise I’excellence, I'innovation et la créativité dans le
domaine de la recherche postsecondaire. Le programme se fonde sur
une approche multidimensionnelle de I'EDI afin de batir un écosystéme
de recherche ou toutes et tous pourront s’épanouir.

Le programme a été élaboré en collaboration avec 17 établissements
d’enseignement postsecondaire diversifiés du pays dans le cadre de

la phase pilote. Il a été mis au point selon le principe de conception
inclusive : chaque élément du programme a été élaboré en collaboration
avec les membres de la communauté de recherche qui seront concernés
et qui, idéalement, en tireront profit. Des consultations ont été menées
& I'échelle du pays avant la pandémie et des partenariats ont été établis
pour élaborer la charte et définir 'esprit du programme. Des discussions
approfondies se sont tenues en continu avec des spécialistes et des
chefs de file du domaine de I'EDI, et des groupes de travail ont examiné
en profondeur les différents éléments du programme.

Le programme Dimensions comprend deux volets:

® Tous les établissements d’enseignement postsecondaire du Canada
sont encouragés a adhérer a la charte! dans le cadre de leur
engagement & accroitre 'EDI. La signature de la rectrice ou du recteur
de I'établissement (ou de la personne occupant un poste équivalent)
est nécessaire pour que 'adhésion soit officielle. D’autres
organisations actives dans le domaine de la recherche ont aussi adhéré
& la charte.


https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche.html
https://www.nserc-crsng.gc.ca/InterAgency-Interorganismes/EDI-EDI/Dimensions-Charter_Dimensions-Charte_fra.asp

® Les établissements d’enseignement postsecondaire peuvent présenter
une demande de reconnaissance au titre du programme Dimensions
pour faire évaluer les mesures qu’ils auront prises pour jeter les bases
d’'un changement de culture en matiére d’EDI dans leur écosystéme de
recherche et la maniére dont ce changement aura été réalisé. Dans
leur demande, les établissements doivent faire la preuve des efforts
déployés jusqu’a présent et de leur planification stratégique. Les
preuves et I'information contenues dans les demandes seront évaluées
par des universitaires et des spécialistes de la recherche et des
démarches en EDI, au moyen d’un processus d’évaluation par les pairs
novateur qui valorise I'action, I'apprentissage et les pratiques
prometteuses & diffuser largement.

Le programme suit une approche holistique et ne doit pas étre considéré
comme une compétition entre les établissements. Lors du processus
d'évaluation, les établissements ne sont pas comparés, mais plutét
évalués individuellement en fonction de leur réalité, de leur contexte, des
ressources dont ils disposent, de leurs forces et des obstacles auxquels
ils sont confrontés. Dimensions est un programme de reconnaissance
comportant quatre étapes, lesquelles refletent le cheminement vers la
réalisation des objectifs en matiére d’'EDI :

Etape 1 - Fondation
Etape 2 - Edification
Etape 3 — Consolidation
Etope 4 — Transformation

Aucun financement pour les initiatives d’EDI n'est octroyé dans
le cadre du programme Dimensions. La participation au programme
est volontaire.

Le programme Dimensions a pour objectif d’amener un changement
transformationnel au sein de I'’écosystéme de recherche des
établissements postsecondaires canadiens. Il vise & repérer et & éliminer
les obstacles et les iniquités nuisant aux étudiantes et étudiants des
cycles supérieurs et de premier cycle participant a la recherche, aux
titulaires de bourses de recherche postdoctorales, aux membres du
corps professoral et au personnel enseignant et non enseignant a
temps partiel et & temps plein afin de favoriser un acces équitable

aux possibilités de financement, d’accroitre 'équité en ce qui touche

la participation a I'écosystéme de recherche et d’intégrer la prise en
compte de 'EDI dans la conception des études et dans les pratiques de
recherche. Plus précisément, les objectifs sont les suivants :

® créer une culture d’autoréflexion critique en ce qui a trait a I'EDI;

® favoriser les initiatives d’EDI fondées sur des données probantes
qualitatives et quantitatives;

® aplanir les principaux obstacles qui entravent 'avancement
professionnel en recherche, au profit de toutes et tous;

® promouvoir une communauté de pratique qui privilégie la mise en
commun des pratiques et des ressources prometteuses.

Méme si le programme Dimensions vise 'écosystéme de recherche, il
reste que 'EDI en recherche et 'EDI dans I'ensemble de I'établissement
sont étroitement liées. La situation de ’'EDI dans I'ensemble de
I'établissement aura nécessairement une incidence sur les membres des
groupes privés d’équité, y compris sur leur expérience en recherche.



Par I'intermédiaire du présent guide, de I'information sur le processus
de présentation et d’évaluation des demandes et de la communauté de
pratique en EDI, le programme Dimensions fournit aux établissements
des lignes directrices et des conseils qui les aideront & faire progresser
leurs initiatives en matiere d’EDI.

Calendrier réaliste

L’expérience montre qu’il peut s’agir d’'un long processus; en ayant

des attentes raisonnables, I’équipe sera mieux @ méme de préparer un
calendrier et des objectifs réalistes, et de veiller & ce que suffisamment
de ressources soient affectées a ces taches. Il faut prévoir environ

12 & 18 mois, de la création de ’équipe d’autoévaluation a I’envoi de

la demande.

Utilisation du guide
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Le présent guide a pour objectif d’aider les établissements a préparer
leur demande de reconnaissance au titre du programme Dimensions.

Il devrait étre lu parallélement a 'information sur les étapes de
reconnaissance (voir la section & ce sujet dans le chapitre 1 Evaluation
inclusive et 'annexe 1 Exigences détaillées des étapes de reconnaissance)
pour déterminer I'’étape pour laquelle I'établissement veut présenter une
demande, puisque chaque étape nécessite des engagements différents.
Il faudra en méme temps lire le formulaire de demande pour I'étape
concernée,

La demande doit comprendre :

® une description de I'établissement et du travail associé au
programme Dimensions;

® del'information sur I'équipe et le processus d’autoévaluation;

® unrésumé de la consultation des groupes privés d’équité;

® une analyse du contexte;

® de l'information sur la collecte et I'analyse des données;

® un plan d’'action sur cing ans.

Le guide servira surtout a I'équipe d'autoévaluation, mais sera aussi utile
& tout établissement qui cherche a obtenir des conseils pour éliminer les
iniquités, I'exclusion et le manque de diversité dans son milieu, méme si
cet établissement n’est pas encore prét a présenter une demande de
reconnaissance. Le guide contient des renseignements et des conseils
détaillés pour les établissements qui souhaitent promouvoir I'équité, la
diversité et I'inclusion dans leur culture et leurs pratiques de recherche.

Le présent guide vise a expliquer les différentes composantes du projet
Dimensions; il ne saurait constituer un manuel complet et exhaustif
sur le sujet vaste et complexe qu’est I'EDI. Cela dit, certains grands
principes de I’'EDI sont présentés dans le chapitre 1 Evaluation inclusive;
ony trouve quelques ressources pour les personnes qui aimeraient
approfondir leurs connaissances.
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Voici un résumé des différents chapitres du guide.

Chapitre 1 - Evaluation inclusive

Ce chapitre présente 'approche utilisée pour évaluer I'équité, la diversité
et I'inclusion dans les établissements postsecondaires — une évaluation
qui se doit d’'étre elle-méme inclusive, c’est-a-dire qui tient compte

de voix diversifiées. On y présente les principes fondamentaux, les
catégories de preuves demandées ainsi que des outils, de méme qu’un
guide général sur les quatre étapes de reconnaissance et le processus
de travail cyclique qui méne a une reconnaissance et, donc, a une
amélioration de I'EDI. Enfin, on y traite de 'EDI dans I'écosystéme de
recherche, avec références a I'appui pour celles et ceux qui s’intéressent
aux fondements théoriques de I'EDI.

Chapitre 2 - Equipe d’autoévaluation

Ce chapitre explique aux établissements comment créer et gérer leur
équipe d’autoévaluation, qui jouera un rdle central dans la préparation
de la demande au titre du programme Dimensions. Il définit le réle, la
composition et la structure de I'équipe et contient de I'information sur
la rémunération et la formation des membres de I'équipe ainsi que sur
la répartition des taches. Enfin, il détaille les renseignements relatifs a
I’équipe qui doivent étre compris dans la demande finale.

Chapitre 3 — Stratégie de mobilisation

Ce chapitre jette les bases d’une stratégie de mobilisation des personnes
et des groupes constituant I’écosystéme de recherche de I'établissement
qui est sure, respectueuse et culturellement adaptée. Il présente un
cadre pour déterminer les éléments du contexte social (& I'échelle locale
et de facon plus large) qui ont une incidence sur les communautés

de I'établissement; renforcer la confiance et la réciprocité dans les
relations; et mobiliser les groupes privés d'équité qui sont ciblés dans le
cadre du programme Dimensions.

Chapitre 4 — Analyse du contexte

Ce chapitre porte sur I'analyse des politiques, des structures et des
systémes qui régissent le quotidien de la communauté de recherche.

Il définit la portée de cette analyse et donne des détails sur la collecte
des données. Il aborde notamment la fagon dont 'analyse des contextes
interne, géographique et culturel d'un établissement doit orienter ses
initiatives en matiére d’EDI.

Chapitre 5 — Collecte et analyse des données

Ce chapitre apporte des précisions sur les fagons d’inciter les membres
de la communauté de recherche & s’ouvrir au sujet de leur expérience et
de les écouter. Il décrit les attentes relatives aux données quantitatives
et qualitatives a inclure dans la demande de reconnaissance et propose
des ressources pour I'établissement de données de référence et la
définition de cibles.

Chapitre 6 — Plan d’action

Ce chapitre explique comment établir un plan d’action fondé sur des
données probantes et adapté au contexte de I'établissement qui servira
d’assise a la demande et aux initiatives futures.



Programmes internationaux

Coordonnées
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Dans le budget fédéral de 2018, on a présenté un engagement a élaborer
un programme faisant la promotion de ’'EDI dans I'écosystéme de
recherche canadien. En préparant le programme Dimensions, les trois
organismes se sont inspirés des pratiques prometteuses d’'autres

pays. Par exemple, le programme Athena SWAN (Scientific Women'’s
Academic Network) connait un franc succés et semble en bonne voie
d’améliorer 'EDI pour les femmes en recherche au Royaume-Uni et
dans les autres pays qui 'ont adopté. Athena SWAN a été choisi comme
inspiration pour la conception d’'un programme similaire au Canada,
mais ce type de programme doit étre adapté au contexte unique du
pays. Le programme Athena SWAN est administré par Advance HE,

un organisme de bienfaisance dirigé par ses membres et qui travaille
avec des établissements et le secteur de '’enseignement postsecondaire
partout dans le monde dans le but d'y améliorer '’enseignement
supérieur pour le personnel, les étudiantes et étudiants, et la société.

Etabli au Royaume-Uni en 2005, ce programme encourage et reconnait
les engagements a améliorer la condition des étudiantes et des
professionnelles en science, technologie, ingénierie et mathématiques
(STIM). Les établissements postsecondaires présentent une demande
pour recevoir un prix Athena SWAN pour souligner leur travail et

leurs réalisations a ce jour. Les demandes sont examinées par des
chercheuses et chercheurs et des spécialistes en EDI du Royaume-

Uni au moyen d'un systéme d’évaluation par les pairs. En 2015, Athena
SWAN a élargi ses horizons : ce ne sont plus que les STIM qui sont visées,
mais aussi les sciences sociales et humaines, les réles professionnels,
techniques et de soutien, et le personnel et les étudiantes et étudiants
transgenres.

Au fil des ans, le programme Athena SWAN a été adopté et adapté par
de nombreux pays. Il continue de prendre de I'’expansion pour répondre
& la demande croissante en EDI dans le secteur de I'enseignement
postsecondaire a Iinternational. A mesure qu'il s’est développé, le
programme Dimensions est devenu I'un des chefs de file parmi les
programmes internationaux de promotion de 'EDI en enseignement
supérieur, au méme titre qu'’Athena SWAN au Royaume-Uni et en
Irlande, SAGE (Science in Australia Gender Equity) en Australie et SEA
Change (STEMM Equity Achievement) aux Etats-Unis. Dimensions

est un fier partenaire de ces organisations internationales avec qui il
collabore et forme une communauté de pratique internationale en EDI.

Pour toute question concernant le programme, veuillez écrire &
dimensionsEDI@nserc-crsng.gc.ca.



https://www.budget.canada.ca/2018/home-accueil-fr.html
https://www.advance-he.ac.uk/equality-charters/athena-swan-charter
https://www.advance-he.ac.uk/equality-charters/athena-swan-charter
https://www.advance-he.ac.uk/about-us
https://www.advance-he.ac.uk/equality-charters/international-charters/athena-swan-ireland
https://sciencegenderequity.org.au
https://seachange.aaas.org
https://seachange.aaas.org
mailto:dimensionsEDI%40nserc-crsng.gc.ca?subject=

Vocabulaire employé

* Nothing about us without us (Rien &
propos de nous sans nous) est le titre
d’un ouvrage fondateur en études
critiques des handicaps écrit par James
Charlton. Cette phrase, d’abord utilisée
dans le contexte de la défense des droits
des personnes en situation de handicap,
met 'accent sur I'importance pour les
personnes opprimées de défendre leurs
propres intéréts et le fait qu'empécher
ces personnes de s’exprimer est la
principale cause d’oppression. Voir :
Charlton, James I. Nothing about

Us without Us: Disability Oppression
and Empowerment. University of
California Press, 1998. https://www.
ucpress.edu/book/9780520224810/
nothing-about-us-without-us.
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La langue est en constante évolution, et encore plus dans le contexte

de 'EDI. Les termes employés désignent des sujets sensibles; en
choisissant bien ses mots, il est possible de faire valoir ses valeurs et de
favoriser un environnement inclusif. En ne faisant pas attention, il arrive
au contraire qu’on exacerbe I'aliénation et les préjudices.

Dans la mesure du possible, le vocabulaire du présent guide a été choisi
au terme de discussions approfondies avec les établissements de la
premiére cohorte du programme et le Comité de spécialistes chargé
de la conception du programme. En outre, suivant le principe «rien a
propos de nous sans nous »* les termes qu’emploient les groupes et les
communautés pour se désigner eux-mémes ont été privilégiés.

Cependant, certains termes inadaptés ou obsolétes sont utilisés par
endroits, lorsqu’il est question d'un document ou d’une loi y ayant
recours. Par exemple, la Loi sur I’équité en matiére d’emploi de 1995
emploie le terme «minorités visibles » méme si I'on préfére aujourd’hui
parler de minorités visibles ou de groupes racisés.

Enfin, en nous efforcant de bien représenter la complexité, la
malléabilité et I'intersectionnalité des catégories (voir la section
«Intersectionnalité » dans le chapitre 1 Evaluation inclusive), nous avons
d0 prendre certaines décisions structurelles pour faciliter la collecte et
I'analyse des données, par exemple la décision relativement arbitraire
de distinguer les catégories « femmes » et « personnes LGBTQ2+ » plutdt
que de créer un groupe pour les orientations sexuelles minoritaires et un
second pour toutes les personnes autres que les hommes cisgenres.

Les termes comme sous-représenté, mal desservi, désavantagé,
marginalisé, opprimé, en quéte d’équité, digne d’équité et privé d’équité
ne font pas 'unanimité. Aucun d’entre eux ne permet d’illustrer toute
la portée des préjudices, des obstacles et de la violence que doivent
affronter les groupes concernés. Certains termes ont été abandonnés
& la lumiére des commentaires regus, car on a jugé qu’ils ne rendaient
pas compte du devoir qu’ont les groupes privilégiés et en position de
pouvoir de rectifier les injustices, ou encore qu'ils pathologisaient les
groupes ainsi désignés, les bladmant implicitement pour les iniquités et
I'exclusion. Dans certains cas, nous avons privilégié 'emploi de termes
se limitant aux besoins du contexte; par exemple, le terme «sous-
représenté » convient au contexte de la diversité démographique dans
les établissements de recherche sans toutefois évoquer I'équité ou
I'inclusion. Nous avons établi des paralléles entre le vocabulaire utilisé
et les lois pour mettre en relief des obligations, des engagements ou des
incitations au changement.

Tout comme le vocabulaire qui les accompagne, les pratiques d’EDI sont
en constante évolution. En effet, ’'EDI est un processus continu d'écoute,
d’apprentissage, de changement et de croissance.


https://www.ucpress.edu/book/9780520224810/nothing-about-us-without-us
https://www.ucpress.edu/book/9780520224810/nothing-about-us-without-us
https://www.ucpress.edu/book/9780520224810/nothing-about-us-without-us
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Définitions

Le programme Dimensions a pour objectif de favoriser les pratiques
d’EDI dans tous les aspects de I'écosystéeme de recherche du Canada,
de 'embauche aux plans de recherche, en passant par I’environnement
de travail et le transfert des connaissances. Les définitions pourraient
étre appelées a évoluer, mais le programme utilise actuellement les
suivantes:

Communavuté externe — Dans le contexte du programme Dimensions,
personnes, organisations et espaces qui font partie de I'environnement
géographique, culturel ou professionnel d'un établissement.

Communavuté interne — Dans le contexte du programme Dimensions,
toutes les personnes ayant un lien interne avec I'établissement, plus
particulierement les personnes faisant partie des sept catégories
définies au sein de la communauté de recherche, prise au sens large :

1) les étudiantes et étudiants de premier cycle et des cycles supérieurs;
2) les titulaires de bourses postdoctorales; 3) le corps professoral;

4) le personnel de recherche et d’enseignement & temps partiel et

sous contrat; 5) le personnel administratif; et 6) les participantes et
participants a la recherche.

Diversité — Pluralité des races, des couleurs, des lieux d’origine, des
religions, des statuts d'immigration et de nouvel arrivant, des origines
ethniques, des capacités, des sexes, des orientations sexuelles, des
identités de genre, des expressions de genre et des dges. La diversité
des perspectives et des expériences vécues est essentielle a I’excellence
de la recherche et de la formation.

Ecosystéme de recherche - Comprend toutes les personnes, les
politiques et les pratiques en cause dans la planification, la réalisation
et la diffusion de la recherche au sein des établissements du pays. Sont
compris dans I'écosystéme la population étudiante (premier cycle,
cycles supérieurs, titulaires de bourse de recherche postdoctorale),
I'effectif professoral (temps plein, temps partiel, contractuel), le
personnel de recherche et d’enseignement, le personnel administratif,
les participantes et participants & la recherche, et les communautés
externes. Le programme Dimensions est une initiative des trois
organismes fédéraux visant d améliorer 'EDI dans I'écosystéme de
recherche de chaque établissement au pays.

Equité - Principe qui consiste a tenir compte des expériences uniques
et des différentes situations des personnes, et a leur assurer I'accés
aux ressources et aux occasions nécessaires a I'obtention de résultats
justes. La réalisation de I'équité se fait par I’élimination des obstacles
et des préjugés systémiques. A cette fin, toutes les personnes qui

font partie de I'’écosystéme de recherche doivent bien comprendre

les obstacles systémiques auxquels sont confrontés les groupes
privés d’équité (femmes, personnes en situation de handicap, peuples
autochtones, minorités visibles et groupes racisés, membres de la
communauté LGBTQ2+) et mettre en place des mesures significatives
pour éliminer ces obstacles.
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Etablissement — Pour les besoins du programme pilote Dimensions,
cégep, college, école polytechnique ou université. Les hépitaux

de recherche ne sont pas admissibles au programme a titre
d’établissements, mais toute organisation ou entité désirant appuyer les
principes de sa charte est invitée a le faire.

Groupe privé d’équité — Groupe de personnes désavantagées et sous-
représentées a travers I'histoire. Il s’agit des quatre groupes désignés au
Canada — les femmes, les minorités visibles, les peuples autochtones et
les personnes en situation de handicap — de méme que les membres de la
communauté LGTBQ2+, dont I'identité de genre et I'orientation sexuelle
sont diverses. Ces groupes cernent les obstacles et les iniquités d’accés
et cherchent activement & ce que justice soit faite.

Groupe racisé — Groupe de personnes catégorisées selon des
caractéristiques ethniques ou raciales, et sujettes a de la discrimination
pour cette raison. On appelle «racisation » ce processus socioculturel.

Inclusion — Pratique visant & assurer que toutes et tous soient valorisés
et respectés pour leur contribution et regoivent le méme soutien. Il est
essentiel que tous les membres de I'équipe de recherche soient bien
intégrés et encadrés pour favoriser I’excellence de la recherche et de la
formation.

Intersectionnalité — Cadre théorique élaboré par Kimberlé Crenshaw
en 1989. Ce cadre d'analyse permet de comprendre comment les
différents aspects de l'identité d'une personne (par exemple, le sexe,

le genre, I'age, I'ethnicité, la classe sociale, la religion, I'orientation
sexuelle, les capacités) se combinent et peuvent donner lieu & des formes
particulieres de discrimination et de privilege. Le cadre reconnait qu’il
n’est pas possible de discuter de privilege et d’oppression sans prendre
en compte tous les aspects qui constituent I'identité d’'une personne. Il
permet de mieux comprendre I'effet cumulatif de différentes formes
d'oppression. Adopter une approche intersectionnelle dans I’élaboration
de politiques et de projets de recherche aide & mieux mettre en évidence
et éliminer les obstacles systémiques.

LGBTQ2+ - Sigle désignant les personnes lesbiennes, gaies, bisexuelles,
transgenres, queer, en questionnement et bispirituelles. L'ajout d'un « +»
ou d’un astérisque fait référence aux autres identités qui ne sont pas
incluses dans le sigle. Il existe de nombreuses variantes similaires de ce
sigle; 'une ou I'autre peut étre préférable selon la personne.

Mobilisation — Dans le contexte du programme Dimensions, processus
par lequel I'équipe d’autoévaluation, au nom de I'établissement, ou

une autre entité au sein de I'établissement appelle les personnes et les
groupes visés a la cocréation d’initiatives d’EDI et a la collaboration
dans le cadre de ces initiatives. Il s’agit d’'un élément essentiel a la
compréhension de I'expérience vécue des membres de la communauté de
recherche et au maintien du principe «rien & propos de nous sans nous »,
selon lequel le renforcement du pouvoir des groupes privés d’équité et le
soutien qui leur est destiné doivent étre fondés sur les besoins exprimés
par les membres de ces groupes. La mobilisation joue aussi un rdle
crucial dans la création et I'instauration de processus d’analyse et de
prise de décision transparents, responsables et inclusifs.
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Racisme — Attitude de préjugés, d'hostilité et de discrimination pouvant
aller jusqu'da la violence, consciente ou non, entretenue & I'égard de
personnes appartenant a une race ou une ethnie particuliére. Le racisme
peut se manifester par des actions individuelles ou des pratiques
systémiques ou institutionnelles. Il se manifeste aussi de fagon plus
subtile. Il peut, par exemple, prendre la forme de discrimination fondée
sur l'idée selon laquelle certaines cultures seraient non assimilables

& la culture dominante ou majoritaire. Il est impératif de nommer ces
différentes formes de racisme et de reconnaitre leur existence pour
pouvoir tenir compte de leurs manifestations uniques dans le passé et le
présent. Le concept de race ne repose sur aucun fondement scientifique.

Réciprocité — Dans le contexte du programme Dimensions, collaboration
entre les établissements dans le cadre des initiatives d’EDI (mise en
commun des meilleures pratiques, partage d'information, etc.). Ce
terme est aussi un rappel que les initiatives d’EDI ne relévent pas de la
concurrence entre les établissements, mais sont plutét un outil pour
atteindre un objectif commun a '’ensemble des établissements.

Voix — Dans le contexte du programme Dimensions, discours ou
expérience vécue d’une personne ou d'un groupe sous-représenté, mal
desservi, désavantagé, marginalisé, opprimé ou privé d’équité.

Pour voir d’autres définitions, consulter les glossaires préparés par
différents organismes.
® Gouvernement du Canada, Guide de la terminologie liée
a I'équité, la diversité et I'inclusion
® Centre canadien pour la diversité et I'inclusion, Glossaire
des termes
® Fondation canadienne des relations raciales, Glossaire
® Fonds Nouvelles frontieres en recherche, Pratiques exemplaires en
matiere d’équité, de diversité et d’inclusion
en recherche, annexe A Définitions
® Enquéte nationale sur les femmes et les filles autochtones disparues
et assassinées, Lexique terminologique



https://www.noslangues-ourlanguages.gc.ca/fr/publications/equite-diversite-inclusion-equity-diversity-inclusion-fra#lettre-letter-R
https://www.noslangues-ourlanguages.gc.ca/fr/publications/equite-diversite-inclusion-equity-diversity-inclusion-fra#lettre-letter-R
https://ccdi.ca/glossaire-des-termes/
https://ccdi.ca/glossaire-des-termes/
https://www.crrf-fcrr.ca/fr/bibliotheque/glossaire-fr-fr-1
https://www.sshrc-crsh.gc.ca/funding-financement/nfrf-fnfr/edi-fra.aspx#6
https://www.mmiwg-ffada.ca/wp-content/uploads/2019/06/MMIWG_Lexicon_FINAL_ENFR.pdf
https://www.mmiwg-ffada.ca/wp-content/uploads/2019/06/MMIWG_Lexicon_FINAL_ENFR.pdf

Chapitre 1

Evaluation
inclusive



Le cadre d’évaluation inclusive constitue la structure conceptuelle de base du
volet de reconnaissance du programme Dimensions. Les principes du cadre

— la centralité des voix, la réciprocité et la spécificité du contexte, tous des
principes expliqués en détail plus loin — ont été établis en collaboration avec les

17 établissements qui ont participé au projet pilote; ils constituent le fondement
du programme. Ces principes permettent de définir ce que les établissements
doivent faire pour réaliser une autoévaluation inclusive, et ce que doit comprendre
une évaluation inclusive des demandes de reconnaissance présentées au titre du

programme Dimensions.
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Les trois principes du cadre d’évaluation ont guidé I'élaboration des
différentes composantes du programme de reconnaissance : les
quatre étapes du programme, leurs critéres respectifs, le formulaire
de demande ainsi que l'approche et le processus d’évaluation

des demandes. Le cadre éclairera les établissements dans leur
autoévaluation ainsi que les évaluatrices et évaluateurs dans leur
examen des demandes présentées au titre du programme Dimensions.

La recherche sur 'EDI montre qu’un grand nombre des problémes
auxquels sont confrontés les membres des groupes privés d’équité sont
les mémes dans tous les établissements d’enseignement postsecondaire
et ne dépendent pas du contexte. Toutefois, les consultations ont

révélé que les circonstances n’étaient pas les mémes dans tous les
établissements et donc qu'une solution universelle ne pouvait pas étre
proposée. Ainsi, le programme Dimensions se veut non prescriptif en

ce qui concerne les types de données a recueillir et les méthodes a
employer, afin de tenir compte de la grande diversité des contextes et
des ressources des établissements du pays.



En fonction de I'étape pour laquelle il présente une demande, on
s'attendra a ce que I'établissement réalise ce qui suit :

Les trois principes
de I’évaluation inclusive

* Le racisme, le sexisme, la discrimination
fondée sur le genre, le capacitisme, la
transphobie, ’'homophobie et les autres
formes de préjudice.
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Etablir un dialogue constructif avec chacun des groupes visés

par le programme, et effectue une désagrégation appropriée et
une analyse intersectionnelle des données (expliquées en détail
plus loin). Ces groupes ne doivent cependant pas étre considérés
indépendamment les uns des autres, car de nombreuses personnes
font I'objet d'une oppression plurielle et complexe. lls ne doivent
pas non plus étre vus comme des blocs monolithiques, puisque
I'oppression* peut mener a des expériences trés variées au sein
d’'un méme groupe.

Planifier ou effectuer une collecte et une analyse de données
qualitatives et quantitatives portant sur les membres de la
communauté de recherche.

Planifier ou réaliser une évaluation du climat, soit un sondage

sur les impressions et les points de vue du personnel concernant
I'établissement, ce qui permet de cerner les préoccupations

du personnel dans le but de travailler avec lui & instaurer des
changements positifs. Cette évaluation doit étre congue pour
mieux comprendre les expériences des membres marginalisés de la
communauté de recherche, en se basant a la fois sur les activités de
mobilisation passées (le cas échéant) et nouvelles réalisées auprés
des membres de la communauté.

Effectuer une analyse du contexte pour examiner les politiques,
les pratiques et les procédures qui influent sur 'EDI au sein de
I'établissement.

Elaborer un plan d’action quinquennal basé sur des données
probantes et adapté au contexte, qui constituera le fondement

de la demande au titre du programme et du travail qui sera réalisé
par I'établissement.

Le processus du programme Dimensions et I’évaluation des demandes
des établissements s’articulent autour des grands principes suivants.
Les établissements devraient en tenir compte tout au long du processus
de demande de reconnaissance.

1.

Centralité des voix

Les établissements doivent combattre le racisme, le sexisme, la
discrimination fondée sur le genre, le capacitisme, la transphobie,
I'homophobie et les autres formes d’oppression au sein de leur
communauté. La premiére étape pour y arriver est de recueillir des
données aupreés des groupes qui ont vécu et continuent de vivre des
iniquités, de I’exclusion et des injustices au sein de I'établissement afin
d’accentuer la centralité de leurs voix.

L'objectif est de placer ces voix au cceur de la réflexion sur les priorités
du plan d’action et de s’assurer que I'approche adoptée au titre du
programme Dimensions demeure axée sur la promotion d’un écosystéme
de recherche équitable, diversifié et inclusif.
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Les groupes privés d’équité doivent occuper une place centrale dans le
processus de préparation de la demande. Par ailleurs, la communauté de
I’établissement doit étre tenue au courant de I'avancement du processus
ainsi que des constatations et des analyses découlant des activités

de mobilisation, et ce, par divers moyens (assemblées, courriels,

contenu Web, etc.). Elle devrait aussi pouvoir réagir aux résultats mis

en lumiére par les activités de mobilisation et les valider. La stratégie

de communication de I'établissement doit prévoir la mobilisation des
parties concernées a l'interne comme a I'externe. La collaboration

des services responsables des communications, du marketing et de la
mobilisation des parties concernées est recommandée.

2. Réciprocité et coopération

L'application du principe de réciprocité et de coopération est le signe que
I’établissement s’engage & accroitre I'EDI non seulement au sein de sa
communauté, mais aussi dans ’ensemble de I’écosystéme de recherche
et qu’il est déterminé a aider tout établissement qui pourrait profiter de
ses conseils ou d'un partenariat avec lui. Les établissements pourront
étre reconnus pour avoir mis en commun des pratiques, des outils, des
analyses ou des interventions (qui ont bien fonctionné, ont moins bien
fonctionné ou qui semblent prometteurs). Au moment de partager ces
ressources, ils doivent aussi expliquer le processus suivi et les legons
apprises, car les réalités et le contexte ne sont pas les mémes pour

tous les établissements. Ce principe vise d promouvoir la formation
d’'une communauté de pratique pour que les différents établissements
participants puissent bénéficier des travaux en cours en matiére

d’EDI dans les autres établissements. Sila concurrence est souvent un
atout dans le milieu postsecondaire, la fagon la plus efficace pour les
établissements de faire progresser I'EDI est d’unir leurs efforts et de
poursuivre des objectifs communs.

Les preuves présentées dans le cadre de la demande doivent montrer
a la fois le travail réalisé par I'établissement & I'interne et la fagon
dont ce travail cadre avec I'objectif global d’appuyer et de repenser la
communauté de recherche dans son ensemble.

3. Spécificité du contexte

Il est essentiel de tenir compte des réalités qui sont propres a chaque
établissement. Le programme Dimensions est ouvert & tous les
établissements, peu importe leur type, leur taille, leur emplacement
géographique ou encore les difficultés qu’ils connaissent ou les
possibilités qui s’offrent a eux. C’est pourquoi il est essentiel pour

les établissements de bien indiquer tous les facteurs historiques,
culturels et géographiques en cause, par exemple la présence de
populations importantes d'étudiantes et d'étudiants de premiéere
génération, d'immigrantes et d’immigrants, d’étudiantes et d’étudiants
internationaux et de membres des communautés de langue officielle
minoritaire. Comme le contexte et les expériences different d’un
établissement a I'autre, le programme offre une certaine souplesse
quant aux preuves exigées de I'établissement dans la demande; ce
dernier doit surtout démontrer qu’il utilise les éléments présentés
comme preuves pour approfondir sa compréhension de la situation et
intervenir en conséquence. Ainsi, les différents établissements peuvent
présenter des preuves et des renseignements qui sont adaptés a leur
contexte, a leurs circonstances, a leur communauté et a leurs priorités.



Les cing catégories de preuves
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Les établissements qui présentent une demande de reconnaissance au
titre du programme Dimensions doivent fournir des preuves de leurs
efforts en matiére d’EDI qui visent leur écosystéme de recherche. Dans
le cadre du processus collaboratif d’élaboration du programme, cing
catégories de preuves ont été établies. Elles ont été congues de fagon
a favoriser une autoréflexion honnéte et authentique ainsi que la prise
de mesures et le changement culturel. Les établissements devraient
toujours tenir compte de ces priorités, de méme que des trois principes
du cadre d’évaluation, lors de la préparation de leur demande. Afin

de présenter des preuves qui reflétent a la fois les caractéristiques
objectives de leur milieu et les expériences vécues par les divers groupes,
les établissements doivent avoir recours a des outils permettant de
recueillir des données quantitatives et qualitatives pour relater les
histoires de leur communauté de recherche.

Les activités de mobilisation, I'analyse du contexte et les données
qualitatives et quantitatives contribueront toutes a une vue d’ensemble
des enjeux liés a I'iniquité, a la sous-représentation et a I'exclusion au
sein de I'établissement.

Les renseignements recueillis doivent contribuer & étayer cinqg
catégories de preuves :

® Preuves de motivation : Explications des raisons ou des catalyseurs
(événements, incidents, etc.) qui motivent I'établissement
a combattre I'iniquité, la sous-représentation et I'exclusion
dans I’écosystéme de recherche. Ces preuves doivent renvoyer
explicitement aux problémes soulevés au sein méme de
I'établissement et se fonder sur des activités de mobilisation
de la communauté et d'autres activités de collecte de données.
L’établissement doit faire preuve de transparence lorsqu’il explique
comment il en est venu & reconnaitre la nécessité d’'un changement.

® Preuves de 'analyse des lacunes et des besoins : Recensement et
examen honnétes et explicites des lacunes et des besoins présents
et passés résultant des iniquités, de la sous-représentation
et de I’exclusion ainsi que des réalités des nombreuses formes
d’oppression. Les preuves comprennent I'information portant
sur la culture, les expériences vécues ainsi que les données
démographiques et les données sur la représentation. Les
données qualitatives qui reposent sur des expériences vécues
sont a privilégier, et des analyses intersectionnelles devraient étre
réalisées. L'établissement doit présenter une analyse en profondeur
qui cerne les problemes systémiques et structurels a I'origine des
lacunes et des besoins qui persistent.

® Preuves de I’examen des forces et des obstacles : Présentation
de solutions potentielles aux problemes relevés précédemment et
évaluation de la faisabilité de chacune dans les délais prévus dans le
cadre du programme et compte tenu des ressources disponibles. Les
priorités doivent étre expliquées et étre assorties d'un échéancier.
L'établissement doit engager une réflexion honnéte sur sa situation
actuelle et faire état a la fois des progrés accomplis a ce jour et des
difficultés anticipées.



® Preuves d’engagement: Démonstration de 'engagement
de I'établissement & I'’égard du programme Dimensions, des
communautés interne et externe définies dans sa stratégie de
mobilisation et de la résolution des problemes recensés en matiére
d’EDI (lacunes et besoins). Cette démonstration peut s'appuyer non
seulement sur des initiatives auprés du public, mais aussi sur des
preuves a 'interne indiquant que I’établissement reconnait sa part
de responsabilité dans les problémes relevés. Celui-ci doit aussi
fournir des preuves qu'il coopére avec d’autres établissements, en
application du principe de réciprocité et de collaboration, et qu'il
s'investit dans la création d’'une communauté de pratique.

® Preuves de changement : Preuves des mesures qu'a prises
I'établissement & ce jour pour opérer un changement systémique
et transformationnel. Le changement systémique ne produit pas
de résultats concrets immédiatement, mais d’autres formes de
changement peuvent étre observées plus rapidement. Les petits
changements constructifs qui contribuent & améliorer la situation
générale doivent étre consignés. Les preuves doivent démontrer
que I'établissement a intégré I'EDI & sa culture et a sa structure,
ou y travaille, et qu’il ne se contente pas d’en faire un pilier isolé de
ses plans généraux. En outre, elles doivent attester qu’il a mis en
place des mécanismes pour faire en sorte que ses politiques, ses
pratiques et sa culture en matiére d’EDI puissent étre adaptées a
des circonstances imprévisibles, comme la pandémie de COVID-19.

CONTEXTE

L’illustration ci-dessous présente
les éléments de I'autoévaluation
inclusive que doivent effectuer les
établissements, comme décrits
précédemment. Elle montre

que le travail rléolisé.ou tit’re dul Q»»\“A‘ié?nl’s‘i'l’;f S
programme Dimensions s’appuie 0"\)0"‘“ €Le o,
sur les voix et les expériences

vécues des groupes privés d’équité
au sein de la communauté de

I'établissement. Les méthodes DES GROUPES
quantitatives et qualitatives SOUS-REPRESENTES
utilisées par I'établissement
doivent servir a amplifier ces

voix, qui sont le fondement des
cing catégories de preuves a
fournir dans la demande. Enfin,
les responsables du programme
Dimensions reconnaissent que les
activités entreprises par chaque
établissement dépendent du
contexte propre a I'établissement.
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Etapes de reconnaissance

Le programme de reconnaissance comporte quatre étapes, dont les
noms rappellent les étapes nécessaires a la construction d’un édifice
solide. Les étapes de reconnaissance sont établies & partir d'un
continuum. Un établissement qui commence a prendre des mesures
pour lutter contre I'exclusion et les iniquités systémiques au sein de

sa communauté sera reconnu comme étant a I’étape Fondation; par
contre, un établissement qui a entamé le processus depuis un certain
temps, qui a déja réalisé des progrés importants et mis en ceuvre

des initiatives exhaustives et de grande envergure pour lutter contre
I'exclusion et les iniquités systémiques sera reconnu comme étant a
I'étape Transformation. Soulignons que le fait pour un établissement
d’avoir atteint cette quatrieme étape ne signifie pas qu’il a terminé le
travail visant a mettre fin a I'exclusion et aux iniquités systémiques. Les
étapes de reconnaissance ont été établies de fagon a faire ressortir le
fait que le travail en matiére d’EDI se fait de fagon continue et n'est
jamais complétement terminé. Il n'y a pas de «fin» a ce travail, car il
s’agit la d’un processus dynamique et continu. Le tableau suivant donne
une définition générale des quatre étapes de reconnaissance. Pour
plus de détails, consultez 'annexe 1 Exigences détaillées des étapes de
reconnaissance. Une fois qu’un établissement recgoit son attestation de
reconnaissance, il doit publier son plan d’'action en ligne.

L'établissement a commencé a déployer une stratégie d’EDI
coordonnée. Une stratégie de collecte de données représentationnelles
a été établie. L'établissement a entamé un cycle de travail dans le
cadre du programme, mais ne I’a pas nécessairement terminé*

® Une équipe d’'autoévaluation a été mise sur pied.

® Lesactivités de collecte de données quantitatives et qualitatives,
d'analyse du contexte, de mobilisation et d’analyse ou de réflexion
sont en cours ou sont prévues; les moyens nécessaires a la
réalisation de ces activités sont en cours d’établissement.

® Dans sademande, I'établissement a fourni des preuves
préliminaires pour chacune des cing catégories du cadre
d’évaluation (voir chapitre 1 Evaluation inclusive).

® Un plan d’'action quinquennal comprenant des objectifs a court
terme est en place.

Fondation
(étape 1)

* Cycle de travail dans le cadre du
programme Dimensions : 1. Réflexion,
autoévaluation critique et mobilisation;
2. Elaboration et mise en ceuvre
d’activités et d’initiatives prévues dans
le plan d'action; 3. Evaluation des effets
des mesures prises et diffusion des
résultats.
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Edification
(étape 2)

L'établissement a une stratégie d’EDI coordonnée. Il a
vraisemblablement accompli un cycle de travail complet dans le cadre
du programme (voir note * sur la page précédente).

L'établissement a mis en ceuvre un processus de mobilisation
réfléchi et honnéte, a mis en place des mécanismes et des
systémes pour recueillir les données et effectuer les analyses
nécessaires, a élaboré un plan d’action sur cing ans et a commencé
a le mettre en ceuvre, mais n'a pas encore fait de progrés
importants quant aux priorités ciblées.

Il a commencé a déployer une stratégie d’EDI au sein de sa
communauté (& I'interne et & 'externe).

Il a commencé a dialoguer avec d’autres établissements et a

nouer des liens et des relations, appliquant ainsi le principe de
réciprocité. Si cela est possible a cette étape, il a commencé a
discuter des pratiques prometteuses avec d’autres établissements
et a collaborer avec eux pour surmonter leurs défis communs.

Il a fourni des preuves plus complétes (niveau de détail et portée
plus importants) pour chacune des cing catégories du cadre
d’évaluation, comparativement aux preuves présentées a I'étape
Fondation.

Consolidation
(étape 3)

L'établissement a réalisé des progrés importants au regard des
priorités établies dans son plan d’action. Il a vraisemblablement
accompli deux cycles de travail complets dans le cadre du programme
(voir note * sur la page précédente). L'établissement a effectué une
analyse corrective et s’adapte en fonction des résultats et de I'analyse
des effets des mesures prises.

L'établissement dispose de solides systémes de collecte

de données quantitatives et présente ses constatations

a la communauté.

Il a réalisé une collecte de données qualitatives de fagon integre,
réfléchie et approfondie, a analysé les résultats et les a présentés
a la communauté.

Il a évalué les effets et I'efficacité de son plan d’action quinquennal
a l'aide de données quantitatives et qualitatives.

Il a réalisé des progrés mesurables relativement aux priorités

de son plan d’action.

Compte tenu de son contexte, il a réalisé des progrés pour ce qui
est de favoriser la représentation aux postes de direction des
groupes privés d’équité.

Il a commencé a intégrer les considérations en matiere d'EDI

aux principales activités et décisions au sein de 'écosysteme

de recherche.

Il met en évidence 'esprit de réciprocité qui 'anime en présentant
des preuves qu'il collabore avec d’autres établissements et les aide
a s'attaquer aux enjeux d’EDI.

Il évalue les effets et I'efficacité des mesures prises et gjuste les
futures mesures en fonction de cette évaluation.
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Transformation
(étape 4)

L'établissement a fait des progrés importants quant aux priorités
établies dans les versions antérieures et actuelle de son plan

d’action et peut apporter la preuve d’un changement en matiére de
représentation des groupes ciblés et de culture organisationnelle.
L'EDI fait partie intégrante des activités courantes de I'établissement
qui touchent la recherche. Le fait d’avoir atteint 'étape

« Transformation » ne signifie pas pour autant que I'établissement

a terminé le travail visant & accroitre I'EDI. L'établissement a
vraisemblablement accompli trois cycles de travail complets dans le
cadre du programme (voir note * sur la page 23).

® L|’'établissement dispose de systémes élaborés de collecte
de données quantitatives et présente ses constatations
a la communauté.

® |l aréalisé une collecte de données qualitatives de fagon integre,
réfléchie et approfondie, a la fois pour cerner les problémes et
pour évaluer les progreés réalisés au regard des priorités du plan
d’action.

® |l a atteint les objectifs prioritaires du plan d’action quinquennal,
ce que corroborent les conclusions tirées des données qualitatives
et des activités de mobilisation.

® |l a misen place des systémes qui transformeront I'établissement
a long terme. L’EDI fait partie intégrante de tous les processus
décisionnels, de la mise en ceuvre des nouvelles politiques et lignes
directrices, etc.

® Ilincarne avec succes les principes que sont la diversité et I'alliance
inclusive au sein de I'équipe de direction et a tous les niveaux
de gestion.

® Des progreés importants ont été réalisés en ce qui concerne la
sous-représentation des groupes privés d’équité aux postes de
direction de I'établissement.

® |l a adopté la réciprocité comme principe fondamental et collabore
efficacement avec d’autres établissements, les aidant a s’attaquer
aux enjeux d’EDI. Il est reconnu a I’échelle nationale pour ses
accomplissements en la matiére.




Le programme Dimensions est censé encadrer un processus

continu, itératif et cyclique, qui comprend des périodes de réflexion,
d’autoévaluation critique et de mobilisation transparentes mettant

a contribution toute la communauté, suivies de I'élaboration et de la
mise en ceuvre d’activités et d'initiatives au titre d'un plan d’action
visant d remédier aux problémes constatés. La derniére phase du
cycle comprend I'évaluation des effets des mesures prises ainsi que

la diffusion des résultats au sein de la communauté de recherche de
I’établissement, laquelle comprend toutes les personnes qui travaillent
dans I'écosystéme de recherche (voir le diagramme du cycle ci-dessous).
Ce cycle ne se veut pas rigide, mais correspond plutét & un modéle
fondé sur le changement, la gestion du changement et des évaluations
itératives qu’'un établissement peut réaliser pour travailler a favoriser
I'EDI dans 'ensemble de ses pratiques, politiques et systémes.

1. Réflexion,

autoévaluation 2.Elaboration et mise

critique et en ceuvre d'activités

mobilisation et d'initiatives
prévues dans le plan
d'action

3.Evaluation des effets
des mesures prises et
diffusion des résultats

Il se peut qu’un établissement ait déja réalisé ou mis en ceuvre des
initiatives ou des plans en matiére d'EDI qui suivaient le méme schéma
et comprenaient donc des phases d’autoévaluation critique et de
mobilisation, d'élaboration et de mise en ceuvre de mesures, ainsi que
d’évaluation des effets. L'établissement peut alors décrire ces actions
dans sa demande, méme si elles ne cadrent pas parfaitement avec le
cycle de travail établi dans le cadre du programme Dimensions. L'étape
de reconnaissance qu’atteint un établissement dépend en partie de
I’état d’'avancement de cet établissement dans le cycle ou encore du
nombre de fois que I'établissement aura achevé le cycle. La différence
entre les quatre étapes de reconnaissance tient en partie a 'ampleur, a
I’exhaustivité et & la complexité du travail en matiére d'EDI réalisé par
I’établissement, qui devraient s’accroitre & mesure que I'établissement
passe d'une étape a I'autre et accomplit plusieurs cycles de travail.

En plus des quatre étapes pour lesquelles il peut obtenir une
reconnaissance, un établissement peut se voir décerner une « mention
spéciale » pour ses activités, initiatives ou programmes particulierement
novateurs ou fructueux déja mis en ceuvre au moment de la présentation
de sa demande. L’établissement doit partager activement certains
aspects de ces activités, initiatives ou programmes, dans le respect

des principes de réciprocité et de coopération qui caractérisent le
programme Dimensions.



Mention spéciale

La mention spéciale est une reconnaissance octroyée pour des
activités, initiatives ou pratiques particulierement novatrices ou
fructueuses déja mises en ceuvre par I'établissement au moment de la
présentation de sa demande au titre du programme Dimensions.

® La mention spéciale vise a souligner une activité, une initiative ou
une pratique visant ’EDI susceptible d’étre adoptée par d'autres
établissements.

® L'établissement communique activement certains éléments
de cette activité, initiative ou pratique et sa raison d’étre dans
le cadre de sa contribution a la communauté de pratique du
programme Dimensions.

® La mention vise a attirer 'attention sur le travail des comités
ou des individus dont les efforts profitent a un grand nombre de
personnes au sein de I’établissement.

® Elle vise a reconnaitre 'excellent travail que réalisent dans des
domaines précis certains établissements qui commencent leur
parcours en matiére d’EDI.

® Elle vise a souligner le travail de personnes qui ne se rendent peut-
étre pas compte de I'importance de leur contribution; elle peut
mettre en lumiére les points forts des divers établissements.

Catégories au sein
de la communauté de recherche

* Communautés externes qui
participent aux activités de recherche
ou en bénéficient.
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Aux fins du programme, on compte sept catégories dans la communauté
de recherche:

1. Membres du corps professoral

2. Membres du corps professoral contractuels ou a temps partiel
et autre personnel de recherche

3. Titulaires de bourse de recherche postdoctorale

4. Etudiantes et étudiants et stagiaires de recherche

5. Personnel administratif en recherche

6. Participantes et participants a la recherche

7. Groupes externes*

Il se pourrait qu’'un établissement ne soit pas en mesure de traiter

tous les problémes qui touchent les membres de sa communauté

de recherche en méme temps. La raison poussant a prioriser I'EDI

pour certaines catégories devrait étre précisée dans la demande et
étre motivée par le contexte et la réalité de I'établissement. Si les
établissements peuvent choisir de miser leurs efforts sur certaines
catégories, la mobilisation, la collecte et I'analyse des données, de
méme que les mesures prises doivent concerner tous les groupes privés
d’équité au sein de cette catégorie. Par exemple, si un établissement

se concentre sur les membres du corps professoral, les initiatives et
activités d’EDI doivent viser a éliminer les obstacles pour les membres
du corps professoral faisant partie des cinq groupes, soit les femmes, les
peuples autochtones (Premiéres Nations, Inuits et Métis), les personnes
en situation de handicap, les membres des minorités visibles et groupes
racisés, et les membres de la communauté LGBTQ2+.



Un nombre minimal de catégories doit étre traité pour chaque étape de
reconnaissance (voir aussi I'annexe 1 Exigences détaillées des étapes de
reconnaissance) :

Fondation : au moins une catégorie
Edification : au moins deux catégories
Consolidation : au moins trois catégories
Transformation : au moins quatre catégories

Les établissements peuvent tout de méme continuer de traiter des
problémes concernant les autres catégories — méme si ce n'est pas

de maniére tout aussi compléete. Nombreuses sont les initiatives

d’EDI qui sont interreliées quand les activités sont coordonnées : une
personne peut jouer plus d'un réle, et les initiatives peuvent avoir des
répercussions sur celles-ci. Il importe toutefois d'indiquer clairement que
la mobilisation, 'analyse du contexte, la collecte et I'analyse des données
ainsi que les mesures prises concernent tous les groupes privés d’équité
dans au moins une catégorie.

L’EDI dans I’écosystéme
de recherche : théorie et pratique
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Quelle est la contribution de I’EDI a la recherche ?

Il est de plus en plus évident que la pertinence, la fiabilité et la rigueur de
la recherche sont meilleures quand le plan de recherche prend appui sur
des perspectives, des sources d’expertise et des connaissances diverses
et tient compte d'un large éventail de considérations et de conséquences
intersectionnelles potentielles2. La multiplicité des perspectives et des
expériences de méme que la riche complexité des diverses identités
favorisent I'’excellence en recherche, I'innovation et la créativité dans

le milieu postsecondaire. Ce constat est d’autant plus vrai dans les
milieux de recherche accueillants et inclusifs. Ainsi, des changements
doivent s’opérer dans la culture et les systémes des établissements pour
éliminer les obstacles limitant I'accés et la participation des personnes
privées d’équité aux cheminements scolaires, aux carriéres, a la
recherche et aux possibilités de financement postsecondaires.

L’EDI ne se résume pas a une stratégie, une politique ou une pratique
unique. Les formes d’oppression générales viennent s’ajouter a de
multiples facteurs systémiques propres aux milieux postsecondaires
et de la recherche pour marginaliser les membres des groupes privés
d’équité. Parmi ces facteurs, on trouve:

les préjugés inconscients et implicites qui jouent sur ’embauche,
I’évaluation et le financement3;

les environnements de travail hostiles;

les biais statistiques dans I’évaluation de I'’excellence en recherche4;
les lacunes dans la supervision et le mentorat5;

les aprioris sur la linéarité des cheminements de carriére?;

la dévalorisation des contributions aux services et a la mobilisation?;
les inégalités socioéconomiques? .
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Les pratiques d’EDI offrent plusieurs avantages aux milieux
de recherche:

® accroissement de la satisfaction dans tout I'écosysteme
de recherche?;

® hausse de la motivation, de la résilience, de la confiance et du
leadership des employés0;

® amélioration de I'intelligence collective de I'établissement,
de la créativité! | de la résolution de problemes’2, de la qualité
des travaux13 et de la complexité de la recherche’4;

® excellence en recherche, hausse de la qualité des décisions
et amélioration de la performance organisationnelle’s;

® création d’'un environnement de travail plus attrayant pour
le personnel et la population étudiantels;

® reconnaissance publique en tant qu’établissement soucieux d’obtenir
des résultats d’EDI tangibles au profit de tous les membres de sa
communauté!?,

Obstacles systémiques
dans I’écosystéme de recherche

Les obstacles systémiques sont des structures, des politiques ou des
pratiques répandues qui restreignent I'accés ou la pleine participation

& la société ou a la communauté. lls peuvent étre insidieux et
profondément ancrés dans les fagons de faire des établissements et
avoir des conséquences graves et a long terme. Une étude de Statistique

Canada sur le harcelement et la discrimination'® | par exemple, montre
dans quelle mesure les problemes systémiques présents dans une
culture de travail peuvent toucher de maniére disproportionnée les
membres des groupes privés d’équité; dans le secteur postsecondaire,
34 % des femmes et 25 % des hommes ont dit vivre du harcélement, et
le risque de harceélement au travail était le plus élevé chez les personnes
en situation de handicap, les Autochtones et les membres des minorités
sexuelles.

Pour surmonter les obstacles systémiques, les établissements canadiens
auront besoin de la participation soutenue de tous les membres de

leur communauté (ex. : stagiaires, corps professoral, chercheuses

et chercheurs, population étudiante, administration, organismes de
financement de la recherche, responsables des politiques). Cela requiert
que chacun reconnaisse I'existence des obstacles, se familiarise avec
leur fonctionnement et leurs conséquences et téche de comprendre
comment le milieu de la recherche contribue a leur maintien et comment
elle peut aider a les aplanir.

La discrimination demeure présente dans les évaluations par les pairs
lorsqu’elles se fondent sur le calibre de la chercheuse ou du chercheur
plutét que la qualité de son travail!® . La Déclaration de San Francisco
sur I’évaluation de la recherche (DORA)20 affirme qu'il «est urgent
d’améliorer les méthodes d’évaluation des résultats de la recherche
scientifique par les agences de financement, les établissements
d’enseignement et de recherche et d’autres parties », soulignant que
les indicateurs traditionnellement utilisés pour mesurer la qualité de

la recherche ne permettent pas de dresser un portrait juste et objectif
de I'excellence.



https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/210716/dq210716c-fra.htm
https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/210716/dq210716c-fra.htm
https://sfdora.org/read/read-the-declaration-french/
https://sfdora.org/read/read-the-declaration-french/

* Education postsecondaire : qu’en

est-il de la diversité et de I'équité au
sein du corps enseignant?, un rapport

de 2018 de I’Association canadienne
des professeures et professeurs
d’université, attire I'attention surle
manque persistent de diversité dans
le milieu professionnel de la recherche
ainsi que sur les écarts salariaux entre
les hommes et les femmes et entre

le personnel blanc et le personnel
autochtone et racisé.

** | es études montrent que les
préjugés implicites peuvent influencer
I'étude des curriculums vitee de
plusieurs fagons. Par exemple,
certaines ont révélé qu’en présence

de deux curriculums vitee identiques,
celui assorti d'un nom racisé qui n'a
pas une consonnance européenne ou
d’un nom féminin sera moins bien noté
que celui assorti d’'un nom européen ou
masculin. Voir : Banerjee, Rupa, Jeffrey
G. Reitz et Phil Oreopoulos. « Do Large
Employers Treat Racial Minorities
More Fairly? An Analysis of Canadian
Field Experiment Data », volume 44, no
1(23 février 2018), p. 1-12. https://Doi.
Org/10.3138/Cpp.2017-033.

*** Les problémes concernant les biais
liés aux citations et a 'autopromotion
ont été abordés dans la littérature
scientifique. Les études suggérent que
les auteurs de sexe masculin sont cités
plus souvent que leurs homologues
féminins, créant ainsi un écart. De tels
écarts sont aussi recensés en fonction
de la race et de la région. Ceux-ci ont
des conséquences importantes puisque
le nombre de citations d’'une auteure
ou d’un auteur constitue souvent un
indicateur de la qualité de son travail
et de sa stature. Voir : Smith, Malinda
S., Kimberley Gamarro et Mansharn
Toor. « A Dirty Dozen: Unconscious Race
and Gender Biases in the Academy »,
dans The Equity Myth: Racialization and
Indigeneity at Canadian Universities,
sous la direction de Frances Henry,
Enakshi Dua, Carl E. James, Audrey
Kobayashi, Peter Li, Howard Ramos

et Malinda S. Smith, p. 263-296, UBC
Press, 2017.
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La transition vers une société plus équitable, diverse et inclusive

est parfois d’une lenteur pénible. Malgré les nombreuses initiatives
récentes, la population active dans le milieu de la recherche demeure
peu diverse en comparaison des populations active et étudiante
générales, et les écarts salariaux persistent* Le livre The Equity

Myth : Racialization and Indigeneity at Canadian Universities?!, publié
en 2017, explore les obstacles auxquels continuent de se heurter les
membres racisés et autochtones du corps professoral. Il y est question
de préjugés inconscients ou implicites relativement aux curriculums
vitee**; aux accents, aux lettres de recommandation, aux citations et

a 'autopromotion***; de travail précaire ; de normativité blanche;

de mesures symboliques; de politiques d’équité inefficaces; d’écarts
salariaux; et de charges de travail accrues (la « taxe de I’équité »). Dans
le méme ordre d’idées, le rapport de 2012 du Conseil des académies
canadiennes intitulé Renforcer la capacité de recherche du Canada:

la dimension de genre?2 fait état des préjugés, des stéréotypes et des
obstacles dans les pratiques et les politiques des établissements ainsi
que du manque de modéles et de mentors féminins qui empéchent

la pleine participation des femmes. Par ailleurs, les membres de la
communauté LGBTQ2+ continuent de subir du harcélement homophobe
et transphobe de I’école primaire aux études supérieures23. De plus,
prés de la moitié de la population étudiante des établissements
postsecondaires du Canada dit avoir été victime ou témoin de
discrimination liée au genre, a I'identité de genre ou & l'orientation
sexuelle24, Pour sa part, le capacitisme crée des obstacles et des
restrictions entourant I'accés et les mesures d’adaptation et engendre
une exclusion et un harcélement généralisés; 37 % des personnes

en situation de handicap du pays ont réduit leur nombre de cours en
raison de leur handicap, et 11 % ont mis fin & leurs études de maniére
prématurée?s,

Vision élargie de I’'EDI et intersectionnalité

L'égalité, c’est de reconnaitre et de prendre
en compte les différences de fagon a traiter
tout le monde comme des égaux.

— L’honorable Rosalie Silberman Abella de la Cour supréme
du Canada, Commission d’enquéte sur I'égalité en matiére
d’emploi, 1984.

Antioppression, autochtonisation et transformation de fond

Le concept de 'EDI est vaste et doit servir d'assise a la création d'une
société plus juste. Cependant, il peint un tableau incomplet; bien qu’il
soit nécessaire a la justice sociale, il ne peut a lui seul assurer des
changements & long terme?2¢. Il faut aussi préter attention aux voix et
aux expériences des groupes les plus touchés, ce qui suppose de créer
des espaces surs pour la communication et I'expression courageuses.
Les initiatives d'EDI ne ménent toutefois pas automatiquement a

la création de tels espaces. En effet, il faut faire I’effort soutenu

et délibéré d’écouter et d’accepter des vérités dérangeantes et
souvent douloureuses et reconnaitre le fardeau physique et mental de
l'oppression.

Par le passé, les pratiques se sont souvent axées par la force des choses
sur la partie «diversité » de I'EDI, car les déséquilibres démographiques,
euristiques et conceptuels sont généralement les lacunes les plus


https://www.rapports-cac.ca/reports/renforcer-la-capacite-de-recherche-du-canada-la-dimension-de-genre/
https://www.rapports-cac.ca/reports/renforcer-la-capacite-de-recherche-du-canada-la-dimension-de-genre/
https://www.caut.ca/sites/default/files/diversite_et_equite_au_sein_du_corps_enseignant_de_lacppu_2018-04final.pdf
https://www.caut.ca/sites/default/files/diversite_et_equite_au_sein_du_corps_enseignant_de_lacppu_2018-04final.pdf
https://www.caut.ca/sites/default/files/diversite_et_equite_au_sein_du_corps_enseignant_de_lacppu_2018-04final.pdf
https://Doi.Org/10.3138/Cpp.2017-033
https://Doi.Org/10.3138/Cpp.2017-033
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flagrantes et les plus faciles @ mesurer?2?. Néanmoins, les initiatives
favorisant la diversité au détriment de I'équité et de I'inclusion ne
générent pas toujours des expériences positives et culturellement
adaptées pour les membres des groupes privés d'équité, et ne
progressent pas au méme rythme partout. Ce fut notamment le cas

des premiéres stratégies d’EDI, qui visaient d augmenter le nombre de
femmes a 'université. Puisqu’aucune analyse intersectionnelle n'avait
été réalisée, elles ont fait avancer la condition des femmes blanches

aux dépens des femmes d’autres groupes marginalisés28. Méme lorsque
les pratiques ont commencé a tenir compte de I'intersectionnalité, de
I'équité et de 'inclusion, elles sont demeurées focalisées sur I'avenir, sans
toujours avoir égard aux innombrables fagons dont les préjudices passés
et présents continuent de peser sur les personnes et les communautés
malgré les nouveaux chemins s’ouvrant aux jeunes générations.

Dans le cadre des démarches d’EDI, les établissements sont invités

& désapprendre et démanteler les processus (préjugés, réactions
défensives et idées regues) ainsi qu'a éliminer les obstacles et les
structures qui créent des écarts entre les groupes. Selon Paulo Freire,
«la correction des iniquités n’est pas un cadeau des groupes privilégiés
aux groupes marginalisés ni un fardeau que doivent porter les groupes
privés d’équité; c’est un processus mutuel mu par la solidarité2? ». Outre
ces pratiques et modéles généraux, des méthodes plus ciblées pour aller
au-dela de ’'EDI dans le cadre du programme Dimensions pourraient
notamment tenir compte de la théorie queer et des études de genre,

de I'’étude de la condition des personnes en situation de handicap, de la
théorie critique de la race et des épistémologies autochtones. Un modéle
antioppression peut étre utile pour reconnaitre les déséquilibres des
pouvoirs30, Notons que le travail d’EDI n'est pas antioppression de fagon
inhérente, mais qu’il peut s’inscrire dans un tel modéle3t.

S’inspirant du rapport de la Commission de vérité et réconciliation32
et du rapport final de ’Enquéte nationale sur les femmes et les filles
autochtones disparues et assassinées33, certains établissements ont
élaboré des plans d’action pour répondre aux besoins des membres
autochtones de leur population étudiante, de leur personnel et de

leur communauté. Les pratiques d’autochtonisation dans le milieu
postsecondaire canadien visent a «enrichir la conception encore trop
étroite de la connaissance [et] & inclure les perspectives autochtones
dans un objectif de transformation34». Cependant, elles n’ont pas toutes
la méme portée et ne requiérent pas toutes le méme engagement a
changer. Par exemple, les modeéles d’'inclusion, de réconciliation et de
décolonisation présentent plusieurs degrés d’engagement possibles
dans le processus d'autochtonisation. Les engagements superficiels
n’entrainent parfois que des changements démographiques et un

plus grand fardeau émotionnel35, L'inclusion se limite & recruter plus
d’Autochtones dans les programmes de recherche et d’études, ce

qui accroit la diversité de I’écosystéme sans opérer les changements
structurels ou créer les systémes de soutien nécessaires et oblige

les personnes marginalisées a s’adapter au milieu existant3é. Par
comparaison, la réconciliation reconnait le besoin de condamner les
pratiques assimilationnistes et d’'aménager des espaces autochtones,
sans nécessairement aller plus loin qu’'un changement de rhétorique.
La décolonisation est pour sa part une approche transformative
«ancrée dans les pratiques décoloniales d’enseignement, de recherche
et d’administration » qui allie un modéle de gouvernance universitaire
fondé sur les traités a une résurgence de la culture, des politiques, des
connaissances et des compétences autochtones3?. Il est essentiel pour



https://nctr.ca/a-propos/histoire-de-la-cvr/site-web-de-la-cvr/?lang=fr
https://www.mmiwg-ffada.ca/fr/final-report/
https://www.mmiwg-ffada.ca/fr/final-report/

32

la décolonisation de reconnaitre les racines coloniales profondes des
établissements de recherche du pays et la fagon dont les pratiques et
les connaissances autochtones ont systématiquement été exclues de
ces espaces. Ce processus implique aussi d’accepter que la colonisation
ne soit pas seulement la cause de la souffrance autochtone, mais aussi
d’autres formes de discrimination.

Enfin, précisons que les pratiques d’égalité formelle — qui visent

souvent une meilleure représentation — ne garantissent en rien une
meilleure expérience38. En effet, |a oU I'égalité formelle se contente

de cibler et lever les obstacles, I'égalité réelle cherche aussi a changer
les circonstances qui ont mené a leur apparition. Il ne suffit pas de
reconnaitre et de réparer les préjudices, car sans évaluation honnéte des
systémes les ayant générés et alimentés, ils risquent de resurgir.

Intersectionnalité

L’intersectionnalité est un cadre théorique selon lequel les identités et
les situations sociales sont fagonnées par une multitude de facteurs
engendrant des expériences et des perspectives uniques39. Les
différentes composantes d'une identité dépendent les unes des autres
et influent toutes & leur fagon sur les expériences et la discrimination
vécues. Par exemple, une femme autochtone n'aura pas la méme
expérience qu'une femme blanche ou un homme autochtone; les sources
d’oppression et de discrimination s'additionnent. Ce concept est
essentiel au recensement exhaustif des enjeux d’EDI et a I’élimination
des multiples obstacles et désavantages qui menacent les personnes
dont les identités sociales s’intersectent.

Bien que le programme Dimensions définisse cinq groupes généraux,
ceux-ci ne doivent pas étre considérés indépendamment les uns des
autres ni comme des blocs monolithiques. La discrimination et les
obstacles sont des éléments complexes qui fluctuent selon qu’une
personne fait partie d’'un ou de plusieurs groupes et selon les identités
précises qu’elle revendique au sein de chaque groupe. Ainsi, pour dresser
un portrait complet des besoins d’EDI dans I’écosystéme de recherche, il
faudra utiliser a la fois un cadre intersectionnel et des procédés judicieux
de désagrégation des données.

L’intersectionnalité est tout aussi importante; il ne faut pas accorder

la priorité a un groupe au détriment d'un autre. Au Canada - et pas
seulement dans le cadre des initiatives favorisant I'EDI —, on a I'habitude
de porter plus attention aux problémes vécus par les femmes (surtout
les femmes blanches), ce qui a eu pour effet de mettre & I'écart

les personnes issues de communautés racisées, les personnes en
situation de handicap, les personnes autochtones et les membres de la
communauté LGBTQ2+, dans I'idée de «s’en occuper plus tard »40, De

la méme maniére, au sein méme d’un groupe privé d'équité, 'expérience
vécue par chacune et chacun sera considérablement différente. En
tenant compte de I'intersectionnalité, on peut éviter de trop généraliser
les problémes d'un certain groupe ou d’'une communauté en particulier
et reconnaitre les formes distinctes que prend I'expérience vécue par les
membres de plus d'un groupe privé d’équité.
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Evénements déclencheurs et phénomeénes

Catalysts and national and international events sometimes force

Des évenements déclencheurs et des phénoménes nationaux et
internationaux forcent parfois les établissements a revoir leur
environnement et leurs approches par rapport a leur stratégie de
départ. La pandémie de COVID-19 est un exemple d’événement mondial
majeur qui a touché tout le monde de fagon profonde, mais encore

plus les communautés marginalisées, phénoméne qui souvent renforce
et — dans plusieurs cas — empire I'iniquité, I'exclusion et les formes
d’oppression de maniére générale4l. Par exemple :

® Dansle domaine de la recherche, les répercussions de la COVID-19
ont été disproportionnées envers les femmes et les personnes
racisées42,

® Les membresdelacommunauté LGBTQ2+ qui ont trouvé dans les
établissements d’enseignement postsecondaire un lieu oU étre eux-
mémes en toute sécurité pourraient avoir été forcés a retourner ala
maison, dans un environnement non favorable, lors de la fermeture
des établissements.

® Le racisme contre les Asiatiques a connu une forte hausse pendant la
pandémie.

Il faut bien réfléchir a ces effets. De plus, la COVID-19 a forcé la plupart
des établissements & donner les cours en ligne, ce qui a changé la
nature des interactions de fagon extrémement importante, mais peut
aussi étre vu comme 'occasion de grandir, de changer et d’améliorer
I"accessibilité43,

L'influence du mouvement Black Lives Matter a mis a I'avant-plan les
discussions sur le racisme contre les personnes noires et la mobilisation
a cet égard44, Beaucoup d’établissements postsecondaires ont signé

la charte de Scarborough#5, laquelle a pour objectif de passer «de la
rhétorique a 'action concrete pour lutter contre le racisme envers les
personnes noires et promouvoir l'inclusion de celles-ci».

Ces évéenements, qui ont eu des répercussions importantes, illustrent
bien le genre d’événement déclencheur et d'incidents qui peuvent servir
de point de départ a la réflexion sur ce qui se passe dans notre propre
communavuté, et comment ils se manifestent de fagons uniques. lIs
mettent aussi en lumiére la pression qui pése sur les établissements
pour éliminer les iniquités bien connues et I'’exclusion. Résultat : ces
établissements courent un risque s'ils n’adoptent pas de pratiques d’EDI.
Il existe de nombreux autres exemples, dont certains sont plus propres
au contexte canadien, régional ou encore local. Mais, régle générale, les
établissements doivent mettre de I'avant leurs connaissances et leur
sensibilité a '’égard des enjeux et des événements qui touchent de prés
leurs communautés.


https://www.utsc.utoronto.ca/principal/scarborough-charter

Chapitre 2

Equipe
d’autoéevaluation



La création d’'une équipe d’autoévaluation efficace est cruciale pour la réussite
d'une demande. Cette équipe est chargée de mobiliser les communautés interne et
externe, de recueillir des données qualitatives et quantitatives sur I'établissement,
d’analyser l'intersectionnalité de ces données et d’élaborer et d’exécuter un plan
d’action ciblé et novateur. Elle peut mener ces activités seule, les coordonner ou les
déléguer a un autre groupe ou une autre personne.

Il est important que les membres de I'équipe comprennent bien les
objectifs de la participation au programme et leur vision de la demande
au titre du programme Dimensions, de méme que I'évaluation inclusive
et les étapes de reconnaissance. Comme ils s’occupent d'une partie de
la demande, ils doivent toujours garder a I'esprit les cinq catégories

de preuves requises (les preuves obligatoires sont précisées dans le
chapitre 1 Evaluation inclusive).

La composition de I’équipe joue un rdle central dans le succés de son
travail. Il est donc primordial de définir clairement les responsabilités de
celle-ci et de veiller d ne pas surcharger les membres, qui ont la plupart
du temps déja d’'autres fonctions & remplir. Le mandat de I'équipe (voir le
modeéle & I'annexe 2) doit tenir compte de tous ces éléments ainsi que des
autres points présentés dans le chapitre.

En préparant leur demande, les établissements doivent présenter la
gouvernance, la structure, la composition et les activités de I’équipe
d’autoévaluation ainsi que les mesures prises pour offrir aux membres
de I'équipe une certaine forme de compensation et reconnaitre leur
travail (voir la section Reconnaissance et compensation plus loin).

Role

L'équipe d’autoévaluation doit s’acquitter des taches suivantes:

® Dialoguer avec les communautés internes et externes au sujet des
enjeux d'EDI.

® Effectuer une analyse des politiques et des pratiques de
I’établissement (analyse du contexte).

® Délimiter les domaines a explorer et définir des objectifs pertinents
pour I'établissement.

@ Elaborer des stratégies pour atteindre ces objectifs (y compris la
collecte de données, selon les besoins).

® Préparer un plan d’action en fonction des résultats de la collecte et
de I'analyse des données et de la stratégie de mobilisation.

® Etablir les principaux indicateurs qui permettront de mesurer
I'efficacité des initiatives.

® Veiller a ce que les progrés soient régulierement communiqués a la
communauté de recherche.

® Préparerlademande, y compris le plan d’action.
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Si I'établissement posséede déja des comités ou d’autres structures
responsables de I’'EDI, il a le choix de créer I'équipe d’autoévaluation
comme un groupe complémentaire indépendant ou de I'intégrer a un
comité existant. Les établissements ne doivent pas oublier que I'EDI
n’est pas la responsabilité unique du bureau d’EDI et que leur équipe
d’autoévaluation devrait compter des membres de partout sur le
campus. La structure de I’équipe, sa relation avec les autres comités
(ou qui la lie avec le travail en EDI sur le campus), son hom, la présence
ou I'absence de sous-comités ou de groupes de travail et autres aspects
sont a la discrétion de I'établissement.

Il sera important pour I’équipe de susciter I'adhésion des plus hauts
échelons de gouvernance (haute direction), dont I'appui sera primordial
pour démontrer que le programme Dimensions est une priorité majeure
de I'établissement. De plus, il faudra s’assurer que les ressources sont
suffisantes pour mener & bien les initiatives planifiées. Outre ses efforts
pour obtenir I'appui de la direction, elle devra tdcher de communiquer
ses progreés avec la communauté de recherche de I'établissement.

L’équipe d’autoévaluation doit collaborer avec I'administration et les
écoles, départements, programmes, membres du corps professoral,
étudiantes et étudiants, titulaires de bourse de recherche postdoctorale
et membres du personnel sur tout aspect de son travail, méme si
ceux-ci ne travaillent pas activement sur des initiatives d’EDI. D'autre
part, il est essentiel que les professeures et professeurs et les autres
membres du personnel comprennent bien les objectifs du programme
Dimensions ainsi que les processus de mobilisation ainsi que de
collecte et d’analyse des données. D’ailleurs, il faudra impérativement
indiquer de maniére claire et transparente I'utilisation qui sera faite
des données, car la confiance et la compréhension de la communauté
de recherche contribueront & sa mobilisation. L'équipe doit maintenir
une communication constante avec la communauté tout au long du
projet, par exemple en diffusant le plan d’action de I'établissement et
en expliquant les considérations derriere le choix des initiatives et des
mesures.

Elle doit également évaluer les initiatives d’EDI existantes pour
déterminer si elles correspondent a la vision du programme Dimensions
et, si oui, s’en inspirer autant que possible. A cette fin, les équipes
responsables du Programme des chaires de recherche du Canada ou
d’autres programmes d’EDI, s’il y a lieu, devraient bien connaitre les
exigences particulieres a ces programmes. Les groupes qui s’occupent
d’autres programmes d’EDI pourraient collaborer avec I'équipe
d’autoévaluation.

Enfin, dés le début du processus d’autoévaluation, les établissements
sont encouragés a prévoir les responsabilités que continuera d’assumer
I’équipe d’autoévaluation une fois la demande soumise. Elle pourrait
notamment continuer a améliorer le plan d’action et a orienter sa

mise en ceuvre, d évaluer les répercussions des activités et a tenir
compte des nouveaux champs d’'intervention ou des nouvelles lacunes

& ajouter au plan. Qui plus est, les établissements doivent procéder de
maniére répétée a I'analyse des données, consulter les membres de la
communauté de recherche et modifier des mesures lorsque nécessaire.


https://www.chairs-chaires.gc.ca/program-programme/equity-equite/index-fra.aspx
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Points importants

L’équipe d’autoévaluation a pour principales
responsabilités de consulter les communautés
interne et externe, de recueillir des données
sur I'établissement et d’élaborer et de mettre
en ceuvre le plan d'action.

Il est essentiel que I'équipe ait I'appui et le
soutien de la haute direction.

L’équipe doit avoir une bonne compréhension
des objectifs du programme Dimensions, étre
en mesure de les expliquer pour les besoins

de la collecte de données et faire valoir
I'importance du travail accompli.

Il est important que I’équipe ait un plan & long
terme décrivant le réle qu’elle jouera apreés la
soumission de la demande.

L’équipe doit créer une équipe qui vient
compléter les structures établies et collaborer
avec les autres entités ceuvrant pour I'EDI.

La présidence

La personne présidente doit étre choisie avec soin et posséder les
aptitudes de leadership nécessaires pour mobiliser les différentes
parties concernées de I'établissement — notamment la haute direction
—, communiquer les progrés a différents acteurs et coordonner
efficacement les activités et les réunions de I’équipe d’autoévaluation.
Les initiatives d’EDI sont parfois difficiles a exécuter, et il est
essentiel que la personne présidente agisse de sorte a promouvoir
un environnement inclusif. Elle peut étre choisie au tout début du

processus et participer a la création de I'équipe d’autoévaluation ou étre

sélectionnée parmiles membres de I’équipe une fois celle-ci formée.
Selon ses besoins, un établissement peut choisir d’avoir recours a un
systéme de coprésidence ou de présidence en rotation.

Les principales responsabilités de la personne présidente sont les
suivantes:

® Jouer unrdle de leader.

® Prendre part aux activités du programme Dimensions et se tenir au

courant de tout changement apporté a celui-ci.
® Dialoguer avec la haute direction et les autres sphéres de
I’établissement.

® Définir les paramétres d’une consultation respectueuse qui favorise
I'inclusion et le dialogue ouvert (cercle de partage).

® S’assurer que tous les membres de I'équipe d’autoévaluation sont
outillés et aptes a contribuer. La personne présidente doit encourager
les membres & prendre part aux discussions et aux décisions et leur
fournir les moyens de participer pleinement. Lors de réunions
virtuelles, elle pourrait notamment offrir plusieurs options pour la
communication, par exemple la possibilité de s’exprimer par
clavardage (certaines personnes s’expriment plus facilement & I'écrit).
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® S’assurer que la répartition des tdches entre les membres est
équitable pour éviter de surcharger quelqu’un, et superviser le
travail. La personne présidente pourrait discuter avec les membres
des fagons de procéder pour la supervision et la gestion des tdches.

® Instaurer un climat de confiance et de bienveillance pendant
les réunions pour laisser pleinement la place a la diversité des
connaissances et des perspectives.

® Interagir avec la communauté, la direction et I'administration
de I'établissement pour définir les responsabilités entourant le
processus et les résultats (évaluation factuelle, mobilisation &
grande échelle, etc.).

® Préparer’ordre du jour des réunions.

® Encadrer la préparation de la demande, ce qui implique I'élaboration
et la mise en ceuvre du plan d’action.

® Rendre des comptes a la haute direction.

Points importants

La présidence doit s’assurer que les membres
de I’équipe d’autoévaluation ne sont pas
surchargés, et que les téches sont divisées de
maniére équitable.

Composition

L'équipe d'autoévaluation doit étre diversifiée et composée de

membres de chacun des cing groupes — femmes, peuples autochtones
(Premiéres Nations, Inuits et Métis), personnes en situation de handicap,
membres de minorités visibles et de groupes racisés et membres

de la communauté LGBTQ2+ —, dont les perspectives et les idées

seront déterminantes pour I'équipe et la réalisation du programme
Dimensions dans I'établissement. Il est aussi crucial de reconnaitre les
identités intersectionnelles des membres et de s’assurer de n'imposer a
personne un réle de porte-parole ou de représentant d’'une communauté
précise. S'il est impossible de trouver des participantes et participants
al'interne, il peut étre bon de faire appel & des membres de la
communauté externe.

S'il y a lieu, I'établissement pourrait laisser les membres indiquer eux-
mémes a quels groupes ils appartiennent; le formulaire de déclaration
volontaire des trois organismes (voir I'annexe 3) pourrait servir de point
de départ. Il faut toutefois clairement expliquer que cette démarche est
facultative et ne vise qu’a assurer la diversité des perspectives au sein
de I’équipe. La protection de la confidentialité des renseignements et de
la vie privée est essentielle.

Les établissements sont aussi invités a inclure dans leur équipe
d’autoévaluation des personnes qui subissent d’autres types d’iniquités
(personnes immigrantes ou réfugiées, personnes ayant des préférences
ou capacités linguistiques différentes, personnes de diverses religions,
etc.).


https://science.gc.ca/site/science/fr/financement-interorganismes-recherche/politiques-lignes-directrices/collecte-renseignements-autodeclares-lappui-lequite-diversite-linclusion
https://science.gc.ca/site/science/fr/financement-interorganismes-recherche/politiques-lignes-directrices/collecte-renseignements-autodeclares-lappui-lequite-diversite-linclusion
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Les établissements doivent éviter de tomber dans les mesures
symboliques, ou «la pratique de ne déployer que des efforts superficiels
ou symboliques, notamment de recruter un petit nombre de personnes
appartenant a des groupes privés d’équité pour donner une impression
[...] d’égalité dans un milieu de travail4é ». L’équipe d’autoévaluation doit
veiller & ce que tous ses membres se sentent libres de s’exprimer et
sachent que leurs contributions sont précieuses.

Il pourrait y avoir lieu de former, d’appuyer et de mobiliser des groupes
d’affinité sur le campus pour établir des liens entre I'équipe et les
communautés privées d’équité et ainsi donner 'occasion & ces derniéres
de commenter et d’orienter le processus de création du plan d’action, au
lieu que cette responsabilité pése sur une ou un porte-parole unique au
sein de I’équipe d’autoévaluation.

L’équipe devrait aussi compter des alliées et alliés. Le terme «allié»

se dit notamment d'une « personne associée d une autre dans un réle
d’aide : personne ou groupe offrant son appui et son soutien dans un
effort, une intervention ou une lutte en cours47 », Les alliées et alliés qui
font partie de communautés traditionnellement privilégiées doivent user
de leur privilege pour promouvoir le travail de I'équipe d’autoévaluation.

En outre, les établissements pourraient choisir d’'inclure des personnes
représentant:

® les départements, centres, instituts, campus et facultés;
O Siun établissement compte plusieurs campus, ils devraient
idéalement tous étre représentés.

® les niveaux de direction;

® lesrangs professoraux;

® les différents types de postes (professionnelles et professionnels,
techniciennes et techniciens, bibliothécaires, représentantes et
représentants des ressources humaines, personnel contribuant aux
initiatives d'EDI, etc.);

® les représentantes et représentants des syndicats;

® les Ainées et Ainés autochtones a I'interne;

® les domaines d’expertise (collecte et analyse de données, gestion

du changement, évaluation culturelle, élaboration de politiques,
communication, etc.);
® les niveaux d'études (premier cycle, cycles supérieurs, postdoctorat).

Dans I'’ensemble, le fait d’avoir une équipe dont les membres ont des
expertises complémentaires et des perspectives variées permettra
de renforcer les démarches. En effet, les expériences personnelles
pertinentes de ces personnes leur permettront de soulever des points
intéressants et de suggérer des changements concrets dans les
programmes, les politiques et I'infrastructure pour améliorer I'EDI.

La représentation de la haute direction est importante pour I'efficacité
de I’équipe, mais il faut éviter que s’établisse une dynamique hiérarchique
descendante unilatérale. Si un dialogue ouvert est entretenu pendant

les débuts du processus, il sera plus facile de clarifier les objectifs et les
attentes et de déterminer les sujets controversés susceptibles d'étre
abordés. Cette fagcon de procéder limite les impasses et les conflits
persistants. Les membres de I'équipe doivent étre disposés a apprendre
et faire preuve de respect les uns envers les autres.
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Points importants

Inclure des membres de chacun des cinqg
groupes et reconnaitre les identités
intersectionnelles.

Eviter les mesures symboliques en s'assurant
que tout le monde puisse participer de maniére
concrete.

S’il s'avére impossible de trouver des membres
de tous les groupes privés d’équité au sein

de la communauté interne, sélectionner des
membres de la communauté externe.

Inclure des alliées et alliés.

Taille

Le programme Dimensions n'impose pas un nombre de membres précis,
mais I'équipe doit étre suffisamment grande pour répondre & tous les
critéres de représentation ci-haut, pour préparer la demande et pour
exécuter efficacement le plan d’action. Le nombre idéal de membres
pour assurer la diversité et la productivité differe d'un établissement a
l'autre.

Les établissements qui optent pour une grande équipe (plus de

20 personnes) peuvent la diviser en un comité central appuyé de
plusieurs comités consultatifs ou groupes de travail. Tous les membres
d’un comité, d'un sous-comité ou d’un groupe de travail doivent étre
choisis selon la méme approche et les mémes critéres que ceux de
I'équipe d’autoévaluation principale. Les petits établissements peuvent
former une plus petite équipe; cependant, chaque membre aura alors
une plus grande charge de travail, et I'établissement ou 'administration
pourraient devoir fournir un soutien supplémentaire.

Points importants

® Choisir la taille de I'équipe en fonction des

réalités de I’établissement (taille, structure,
démographie et dynamiques).

Trouver le nombre de membres idéal pour
assurer la productivité et la diversité de
I’équipe d’autoévaluation.

Au besoin, créer des sous-comités pour
s’occuper des nombreux aspects du processus
d’autoévaluation, de I'élaboration du plan
d’action et de la préparation de la demande.
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Recrutement des membres

Si le temps le permet et selon la taille de I'établissement, les

processus de recrutement ouvert sont a privilégier. En effet, ils sont
plus transparents et permettent de communiquer I'information aux
membres de I'établissement qui ne sont pas au courant du travail d’EDI
en cours, mais pourraient souhaiter s'impliquer. Autrement, les membres
de I'équipe d'autoévaluation peuvent étre choisis parmiles membres
du corps professoral, les autres membres du personnel et la population
étudiante qui contribuent déja a I'EDI. Dans certains contextes, des
représentantes et représentants de 'administration et des syndicats
pourraient étre appelés a se joindre & I'équipe en raison de la nature de
leur travail.

Il est aussi possible d'opter pour une approche hybride : quelques
membres sélectionnés et quelques postes ouverts aux candidatures.

Les appels de manifestations d’'intérét doivent décrire les aptitudes
recherchées et énoncer clairement que la diversité est un critére de
sélection. Les établissements peuvent vérifier la représentation pendant
le recrutement, a I'aide d’un formulaire de déclaration volontaire
confidentiel, ou attendre que I'équipe soit formée, puis envoyer un
sondage anonyme pour déterminer les lacunes et les combler.

De nombreuses mesures peuvent étre prises pour faciliter le
recrutement, notamment:

® |la promotion de I'équipe par la haute direction auprés du corps
professoral et des autres membres du personnel;

® |'emploi d’approches ciblées pour mobiliser différentes
communautés;

® |'utilisation d’un vocabulaire non genré dans les documents de
recrutement;

® lareconnaissance de traditions culturelles et religieuses variées.

Les établissements doivent avoir recours & plusieurs outils de
communication — médias du campus, listes d’envoi pour le corps
professoral et les autres membres du personnel, sites Web, etc. — et
faire parvenir I'information & différents groupes universitaires qui
pourront communiquer plus efficacement avec leur réseau (associations
étudiantes travaillant a des enjeux d’EDI précis, groupes du campus
s’adressant & une communauté en particulier, etc.).

Enfin, I’équipe d’autoévaluation pourrait recruter des personnes a
I'externe pour pallier ses lacunes ou mener a bien certaines initiatives.
Par exemple, si elle n’arrive pas a trouver les représentantes et
représentants ou les expertes ou experts dont elle a besoin au sein de
I'établissement, elle pourrait faire appel a des groupes ou a des réseaux
régionaux pour agir a titre de membres d’'un comité ou de consultants
externes. Pour ce faire, elle pourrait lancer des appels de manifestations
d'intérét ou recourir & un processus de sélection interne circonscrit.
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Points importants

Evaluer la possibilité d’un recrutement ouvert
fondé sur les manifestations d’intérét.
Utiliser de multiples outils de communication
pour joindre le plus de personnes possible.
Respecter les traditions et les pratiques
culturelles et religieuses de chacune et chacun
pour encourager la pleine participation des
membres.

Mobiliser les leaders principaux de
I’établissement ainsi que les personnes qui
contribuent déja a I'EDI.

Répartition des taches

La soumission d'une demande de reconnaissance requiert un
investissement de temps et d’énergie de la part de toute I'équipe
d’autoévaluation, de méme que des autres membres des communautés
interne et externe. Le travail doit étre collaboratif et appuyé par
I'établissement. Il est crucial que la charge de travail soit répartie aussi
équitablement que possible entre les membres, en tenant compte de la
situation personnelle de chacune et chacun.

L’expérience des initiatives d’autres pays montre que les membres de
groupes privés d’équité assument souvent une part disproportionnée
du travail de I'équipe d'autoévaluation48. Afin de créer une communauté
inclusive et de tirer le maximum du processus, tout le monde doit étre
mis & contribution. Il est important que les alliées et alliés participent
activement au travail d’EDI.

L'équipe pourrait employer un systéme de gestion des tdches et du
temps pour faciliter la distribution de la charge de travail. L'emploi
d’'un modele de répartition des téches4? pourrait faciliter la chose.
Cette stratégie «est actuellement utilisée par beaucoup d’universités
britanniques pour orchestrer la répartition des tdches d’enseignement,
d’administration, de gestion et méme de recherche50 »,

Points importants

Reconnaitre dés le départ le risque de
répartition inégale des téches et trouver des
moyens pour 'atténuer.

Evaluer la charge de travail de chaque membre
de I'équipe et déterminer comment équilibrer
les réles et les responsabilités de tout le
monde.


https://athenaforum.org.uk/media/1144/athena-forum-wam-reportjanuary2018.pdf
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Reconnaissance et compensation

La participation a I'équipe d’autoévaluation est chronophage et peut
déborder en dehors des réunions. Qui plus est, le travail demandé

peut générer une lourde charge affective. Il est donc important de
reconnaitre les contributions des membres et d’offrir & ces derniers une
certaine forme de compensation afin de prévenir les effets néfastes
sur leur carriére et leur productivité. Ce point est encore plus vrai pour
certains groupes privés d’équité, qui risquent d’assumer une charge de
travail disproportionnée.

Les mesures de compensation et de reconnaissance dépendent des
capacités et du contexte de chaque établissement. Les établissements
sont invités a faire preuve de créativité pour encourager leur équipe.
Les membres pourraient avoir besoin de mesures différentes selon leur
faculté ou département. Voyons quelques exemples :

Reconnaissance du travail accompli:

® Noter et reconnaitre le nombre d’'heures investies dans les tdches de
I’équipe.

® Tenir compte des contributions a I’équipe pour les postes
permanents et les promotions et les faire compter pour le service
demandé.

® Inclure le travail de I’équipe dans les contributions importantes pour
les besoins des bilans du personnel et encourager les membres a le
mentionner dans leurs évaluations de rendement.

Réduction de la charge de travail ordinaire ou aide supplémentaire :

® Réduire la charge de cours.

® Mettre ala disposition des membres une assistante ou un assistant a
la recherche ou une équipe de soutien administratif.

® Accorder des crédits de cours aux étudiantes et étudiants ou
considérer 'appartenance a I’équipe comme un placement
travail-études.

Compensation financiére :

® Offrir une allocation ou d’autres primes.

® Rembourser les dépenses liées aux activités de I'’équipe (transport,
repas, services de garde, etc.).

® Fournir des subventions de voyage pour assister a des conférences
sur I'EDI.

Soutien en santé mentale :

® Veiller a ce que les membres de I’équipe aient accés aux services de
soutien de I'établissement et & du counseling en santé mentale et les
encourager a s’en prévaloir.

Reconnaissance publique :

® Reconnaitre publiquement le travail des membres de I'équipe.
® Remettre des prix, des lettres de reconnaissance des services, etc.

Enfin, il faut mettre a la disposition de I'équipe d’autoévaluation

toutes les ressources dont elle pourrait avoir besoin. Faites appel a des
mécanismes complémentaires au besoin, comme une expertise externe
ou des ressources communavutaires.



Points importants

® Déterminer comment les contributions des
membres seront reconnues et quelle forme de
compensation sera offerte :

O Etablir un systéme pour faire le suivi des
contributions et du temps investi.

O S'assurer que les mécanismes de
reconnaissance et de compensation
en place répondent adéquatement aux
besoins de tous les membres.

O Faire preuve de souplesse : les membres
de différentes facultés ou de différents
départements ou dans une situation
particuliere pourraient avoir besoin de
marques de reconnaissance ou de mesures
d’adaptation différentes.

O Mettre a la disposition de I'équipe
d’autoévaluation toutes les ressources
dont elle pourrait avoir besoin. Faire appel
a des mécanismes complémentaires au
besoin, comme une expertise externe ou
des ressources communauvutaires.

Réunions et autres considérations

L’équipe d’autoévaluation doit se réunir régulierement pour superviser la
mise au point de la demande au programme Dimensions. La fréquence et
la durée des réunions varient selon les réalités propres a I'établissement
(disponibilité des membres, taille et nombre de campus, structure de
gouvernance, etc.). Certaines équipes d’'établissements participant

au programme Athena SWAN se réunissent une fois par mois51. Les
sous-comités chargés de tdches précises pourraient avoir a se réunir
plus souvent pour s’acquitter de leurs obligations, surtout si d'autres
activités en dépendent.

Il est important que les réunions soient planifiées dans des endroits
accessibles ou que les membres ne pouvant se rendre sur place puissent
participer autrement (ex. : réunion virtuelle), de sorte que tous les
membres se sentent inclus. Les outils de communication choisis, quels
qu’ils soient, doivent permettre a tous les membres de s’exprimer. Les
documents fournis pour les réunions doivent étre en format accessible,
c'est-a-dire qu’ils devraient étre compatibles avec les lecteurs d’écran.
Il faut aussi tenir compte des obligations parentales et des besoins en
santé.

Le soutien administratif (comme la rédaction des procés-verbaux des
réunions) doit étre une responsabilité partagée.
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Points importants

® Lesréunions doivent suivre un horaire régulier.
L'endroit et la formule choisis doivent étre
accessibles.

® Les documents fournis pour les réunions
devraient étre en format accessible et
compatibles avec les outils d’'aide.

Structure hiérarchique

Une structure de gouvernance viable est essentielle a I'encadrement
approprié de I'équipe d’autoévaluation, de son travail et des
changements qui en découleront. L'équipe doit disposer d'un mécanisme
clair et régulier pour la reddition de comptes a 'administration.

Pour faciliter le processus, des membres de la haute direction ou de

la direction de I’établissement pourraient étre inclus dans I'équipe.

Des voies de communication claires devraient étre établies avec
différentes cellules de I'établissement (leadership, recherche et analyse
institutionnelles, ressources humaines, etc.) pour les échanges réguliers.

Pour que I'équipe soit efficace, elle devra avoir 'autonomie pour adresser
des recommandations a 'administration et pour vérifier la mise en
ceuvre du plan d’action. Il est ici important de trouver I’équilibre entre
I'indépendance de I’équipe et la reddition de comptes a la communauté
de recherche et a I'administration supérieure. L'équipe doit aussi trouver
des moyens de prévenir les conflits d’intéréts tout au long du processus.

Aprés quelques mois, il pourrait décider d’évaluer I'efficacité et la
capacité de son équipe d’autoévaluation a répondre aux besoins de la
communauté, puis modifier au besoin la structure de gouvernance, la
composition ou les taches de I'équipe pour la renforcer. L'équipe doit en
tout temps demeurer adaptable et flexible.

Points importants

® Officialiser le role de I’équipe d’autoévaluation
au sein de la structure administrative pour
que I’équipe soit soutenue et dispose d’un
mécanisme clair pour la reddition de comptes.

® Des membres de la haute direction ou des
leaders de I’établissement devraient étre
impliqués dans I'un de ces mécanismes.

@ Etablir des canaux de communication clairs
avec différentes cellules de I’établissement
(leadership, recherche et analyse
institutionnelles, ressources humaines, etc.).
O Utiliser ces canaux pour communiquer

de fagon réguliéere.

® Accorder une certaine autonomie a I'équipe

d’autoévaluation.
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Formation
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Collaboration

L’équipe d’autoévaluation ne doit pas travailler seule, mais mobiliser et
consulter tout I'établissement. En collaborant avec les personnes qui
travaillent dans les départements, le corps professoral et I'équipe de
direction ainsi qu’avec les personnes qui participent aux initiatives ou
programmes d’EDI| complémentaires, elle s’assure que toutes les tdches
relatives au programme Dimensions — évaluation concréte, collecte et
analyse de données, définition des objectifs d’EDI, mise en ceuvre d’un
plan d'action pour atteindre les objectifs et préparation de la demande
— sont exécutées sans raccourci pour que la demande soit solide et
compléte.

Il pourrait étre avisé d’aller chercher une expertise supplémentaire
aupreés de spécialistes en recherche et en analyse institutionnelles pour
la collecte, I'analyse et la communication des données; I'expertise pour
les tdches spécialisées peut provenir de l'interne ou de I'externe.

L’équipe d’autoévaluation peut aussi faire appel a des ressources
professionnelles internes et externes pour certaines tdches plus
techniques, comme la mobilisation, 'administration des sondages visant
des renseignements confidentiels ou sensibles, ou méme I'élaboration du
plan d’'action.

Le programme Dimensions met I'accent sur la réciprocité et la
collaboration entre les établissements dans le but de promouvoir la
transformation de I’écosystéme de recherche a I’échelle nationale.

A cette fin, I’équipe d’autoévaluation peut collaborer avec d’autres
établissements qui disposent d’initiatives ou de programmes d’EDI, que
ce soit au Canada ou a I'étranger, et s’échanger des legons apprises, des
pratiques prometteuses et des outils novateurs.

Points importants

Collaborer avec un grand nombre de personnes
pour assurer 'exactitude et ’exhaustivité de
I'autoévaluation et de la demande.

Au besoin, recourir a une expertise
supplémentaire a l'interne ou a I'externe
(analyse de données, évaluation et analyse des
répercussions, etc.).

Parler des legons apprises et des pratiques
prometteuses avec d’autres établissements
postsecondaires.

Les membres de I’équipe d’autoévaluation doivent bien comprendre

les objectifs du programme Dimensions et saisir en quoi le processus
bénéficiera a leur établissement a long terme. Il est crucial d’engager
rapidement des discussions a ce sujet pour, au minimum, que les
membres puissent avoir une bonne compréhension des objectifs de leur
travail et de leur réle.
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En outre, si certaines personnes sont membres de I’équipe
d’autoévaluation en raison de leur expertise en EDI, d’autres le sont
plutét en raison d’une expertise dans un autre domaine (interprétation
des données, suivi et évaluation, analyse juridique, etc.). Il pourrait
donc étre bon pour I’établissement de donner certaines formations

& tous les membres pour créer un environnement de travail plus
inclusif et productif. (Voir la liste de ressources dans la section Outils
supplémentaires & la fin du guide.)

Formations sur les préjugés conscients et inconscients

La notion de préjugés inconscients veut que «bon nombre de nos
comportements, au travail et qilleurs, soient motivés par des émotions
et des déclencheurs inconscients comme des préjugés raciaux. Ces
comportements peuvent toutefois étre évités en prenant des décisions
conscientes qui favorisent I'inclusion52. » En reconnaissant ces préjugés,
I’équipe d’autoévaluation peut mettre en place des stratégies pour les
contréler et les atténuer. Les établissements pourraient recourir a des
formations en ligne ou a d'autres ressources similaires.

Les membres de I'équipe pourraient aussi se familiariser avec le concept
de prise de conscience libératrice53. |l est impératif que les membres
prennent conscience des optiques sous lesquelles ils analysent les
situations et se montrent ouverts a des perspectives nouvelles ou
différentes.

Formations sur la gestion des conflits ou la civilité et le respect

Les membres doivent s’attendre & des conversations délicates opposant
des opinions divergentes. C'est pourquoi I’équipe d’autoévaluation
gagnerdit a suivre des formations sur la gestion des conflits et la
résilience interpersonnelle, tant pour les interactions au sein de

I’équipe elle-méme que pour celles avec I'établissement et les différents
membres de la communauté de recherche. Les membres devraient
notamment travailler & renforcer leurs capacités dialogiques (aptitudes
d’écoute ou écoute empathique, aptitudes pour devenir de bons alliées et
alliés, interrogation appréciative, etc.).

Compte tenu de la diversité des expertises et des expériences au sein
de I'équipe, il pourrait étre avisé de choisir une approche favorisant la
compréhension mutuelle, les interactions constructives et les réunions
productives.

Formations sur I’EDI

Les établissements devraient offrir une formation générale sur les
groupes privés d’équité pour s’assurer que les membres de I'équipe
d’autoévaluation ont une compréhension de base des réalités et des
obstacles propres a chacun. lIs pourraient faire appel a des coachs, &
des animatrices ou animateurs et a des formatrices ou formateurs
professionnels. Dans I'idéal, les autres formes d’iniquité ne touchant
pas spécifiqguement les groupes privés d’équité devraient aussi étre
couvertes.



Points importants

® Engager des discussions initiales sur le
programme Dimensions, le réle de I'équipe
d’autoévaluation et les objectifs pour assurer
une compréhension concertée du processus.

® Favoriser chez tous les membres de I’équipe
I'acquisition de connaissances de base sur les
préjugés inconscients et la gestion des conflits,
la civilité et le respect.

® Outiller les membres pour qu'ils puissent
discuter ouvertement des enjeux d’'EDI relatifs
a différentes formes d’iniquité.

Préparer le terrain

Les membres de I'équipe d’autoévaluation doivent d'abord se
familiariser avec le plan stratégique et les documents définissant les
priorités de I’établissement ainsi qu’avec les politiques importantes
visant les chercheuses et chercheurs ou leur travail. Il est aussi
recommandé qu’ils se renseignent sur les politiques nationales et
provinciales qui influent sur I'EDI au sens large.

L’équipe doit se familiariser avec les rapports, lettres ouvertes, appels
& l'action ou recommandations liées a I'EDI qui pourraient orienter le
processus d’autoévaluation. Il est important de tenir compte du travail
qui a déja été accompli, surtout des commentaires de la population
étudiante.

Par ailleurs, comme la collecte des données est un réle important de
I’équipe, il est impératif que cette derniére évalue les capacités de
I’établissement a collecter et d analyser les données en déterminant
notamment lesquelles sont déja disponibles.

L'équipe doit également maitriser les protocoles de protection des
données afin de garantir la confidentialité des renseignements
permettant d'identifier une personne (voir le chapitre 5 Collecte et
analyse des données).

Enfin, les membres de I'équipe d’autoévaluation doivent bien connaitre
I'organigramme de I'établissement pour optimiser leur utilisation des
ressources internes. Les bibliothécaires pourraient étre une source
considérable d'information initiale sur le contexte et I'histoire de
I'établissement.

Point important
® Se familiariser avec le plan et les priorités

stratégiques, les politiques existantes et les
activités de 'établissement.
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Traitement des plaintes
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L’équipe d’autoévaluation pourrait recevoir des plaintes en raison de
préjugés ou de discrimination dans I’établissement, ou sur son travail et
ses processus.

Compte tenu de la nature délicate du travail effectué par I’équipe, il

est possible que celle-ci ou I'un de ses membres recoive une plainte au
sujet de préjugés ou de discrimination dans I'établissement. Il ne devrait
pas appartenir a I’équipe de traiter de telles plaintes; 'établissement
devrait déja avoir des mécanismes en place pour le faire. Le mandat de
I’équipe d’autoévaluation doit énoncer explicitement les limites de ses
compétences, et ces limites doivent étre communiquées clairement a
I’écosystéme de recherche.

Ainsi, il est impératif que 'équipe d’autoévaluation détermine les
mécanismes pour transmettre les plaintes relatives a I'EDI et redirige
ces derniéres vers les bonnes ressources. De méme, les membres
peuvent user de ces mécanismes pour formuler leurs propres plaintes s’il
y a lieu. Ces mécanismes peuvent étre régis par des groupes syndicaux,
des conventions collectives ou les ressources humaines. Si une
communauté de recherche ne dispose pas de mécanisme pour traiter

les plaintes et que les consultations et la collecte de données révéelent
qu’il s’agit d'une lacune importante, I'équipe d’autoévaluation pourrait
décider d’en faire un point du plan d’action.

Dans le méme ordre d’idées, I'’équipe doit s’attendre & recevoir des
commentaires de la communauté sur son travail et ses processus,
commentaires qui pourraient remettre en question ses pratiques d’'EDI.
Elle doit accepter ces commentaires et y répondre avec transparence
pour assurer la qualité de son travail.

Afin d’encourager une mobilisation positive et de répondre aux critiques
constructives, I’équipe d’autoévaluation doit établir un mécanisme

pour recueillir continuellement les commentaires de la communauté

de recherche de I'établissement et y répondre avec rapidité et
transparence.

Points importants

Eviter d’étre le premier point de contact pour
les plaintes relatives a I'EDI.

Si I'équipe d’autoévaluation recoit des plaintes
relatives a I'EDI, elle doit les rediriger vers les
ressources appropriées.

L'équipe doit s’attendre a recevoir des
commentaires sur son travail et ses processus,
y compris des plaintes.



Chapitre 3

Strategie de
mobilisation



Pour que le programme Dimensions soit le vecteur d’'un changement de culture
significatif et efficace dans le milieu de la recherche postsecondaire, il est essentiel
que soient impliqués les membres des groupes qui subissent des inégalités et de
I'exclusion dans ses multiples formes. La mobilisation nécessite la collaboration
entre I’équipe d’autoévaluation et les individus et les groupes de I'établissement
pour créer un écosystéme de recherche plus équitable, inclusif et diversifié. Il est
nécessaire d'acquérir une compréhension de I'expérience vécue par les membres
de la communauté de recherche pour respecter le principe «rien a propos de

nous sans nous », qui veut que le renforcement du pouvoir et le soutien des

groupes privés d'équité soit fondé sur les besoins exprimés par les membres de

ces groupes. La participation de ces derniers est essentielle des I'établissement
des connaissances sur les lacunes et obstacles en EDI dans I'établissement, au
début du processus, puis plus tard lors de la mise en ceuvre d’un plan d’action
comprenant des initiatives et activités pour corriger les iniquités relevées. Elle joue
aussi un role crucial dans la création et I'instauration de processus d’analyse et de
prise de décision transparents et responsables qui tiennent compte de la voix des
personnes concernées.

Le chapitre qui suit résume les points importants a prendre en
considération lors de I’élaboration et la mise en ceuvre de la stratégie de
mobilisation. On y présente les points & considérer quant aux différents
outils de mobilisation, a la fois pour puiser dans les connaissances des
membres de la communauté et pour mettre en place des mécanismes de
prise de décisions transparents et inclusifs.

La mobilisation ne se fait pas du jour au lendemain; elle fait partie
intégrante des processus itératifs visant a cerner les iniquités et les
obstacles a l'inclusion et & intervenir de concert pour prévenir des
pratiques discriminatoires et préjudiciables de nature systémique

et structurelle. Ce n'est qu’armés d’une connaissance et d’une
compréhension approfondies des obstacles systémiques ainsi que de
processus de prise de décision inclusifs, transparents et responsables
que les établissements parviendront a accroitre I'EDI a long terme dans
leurs milieux. On peut appréhender la mobilisation comme un moyen de
découvrir la réalité actuelle des membres des groupes privés d’équité,
mais il peut aussi étre pertinent de dialoguer avec les personnes qui ont
quitté I'établissement pour connaitre leur expérience.

Il faudra des démarches et des activités de mobilisation bien pensées qui
tiennent compte de I'intersectionnalité. Une approche intersectionnelle
des activités permettra aussi de remarquer des tendances dans

les expériences parfois hétérogénes des membres des différentes
communautés et des personnes qui appartiennent a plus d’'un groupe
privé d'équité.
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Quelques principes fondamentaux d'une mobilisation responsable et
tangible :

® Avoir des objectifs et une logique clairs. (Peut-on obtenir
I'information d'autres sources ? Pourquoi faut-il consulter ce
groupe en particulier?) Il s'agit ici de respecter le temps que nous
consacrent ces personnes et d’éviter que la mobilisation ne devienne
un fardeau.

® Bien choisir le moment. Il est important d’entamer un projet par la
participation des groupes touchés. Plus les discussions ont lieu sur
le tard, plus on a l'impression qu'il s’agit d’une simple formalité &
remplir.

® Réduire le fardeau qui repose sur les groupes. Pour ce faire, il faut
leur fournir toute la documentation nécessaire pour qu'ils puissent
bien comprendre le probléme, dans des formats accessibles (ou dans
d’autres langues, le cas échéant), et prévoir suffisamment de temps
pour assurer la qualité de la mobilisation et permettre la réflexion et
les discussions de suivi.

® Entretenir la boucle de rétroaction. Il est important de faire
un suivi auprés des groupes et de leur expliquer comment leurs
commentaires ont été utilisés et quels changements ou mesures ont
été adoptés grace a eux.

® Favoriser la confiance et les relations a long terme avec
I’écosystéme de recherche. C’est important puisque les
contributions et la mobilisation n'en seront que plus solides.

La mobilisation n'a pas pour but de dupliquer ni de négliger le travail déja
accompli. Les établissements devraient inclure les activités réalisées

ou prévues avant la réalisation du programme Dimensions dans leur
demande.

Par ou commencer ?
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Avant d’établir une stratégie, il est important pour I’équipe
d’autoévaluation de bien connaitre le contexte de son établissement.

Ce qu’on entend par 1g, c’est qu’il faut connaitre I'emplacement
géographique, I’historique et la taille de I'établissement, le nombre de
personnes qui le fréquentent et les communautés desservies, ainsi que
les questions et les activités locales et régionales en matiere d’EDI qui lui
sont propres.

L’équipe d’autoévaluation devrait aussi savoir pour quelle étape de
reconnaissance elle présente une demande puisque la stratégie de
mobilisation & adopter pourrait en dépendre. Les établissements qui
souhaiteront dans le futur présenter une nouvelle demande pour une
étape plus avancée devront expliquer comment ils comptent maintenir la
mobilisation tout au long du programme pour en assurer la permanence.

Les stratégies de mobilisation seront toutes différentes; il incombe a
chaque établissement de déterminer le meilleur moyen de mobiliser les
communautés avec qui il interagit. Une conscience situationnelle du
contexte de I'établissement influencera les autres activités.
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L’équipe d’autoévaluation commence par coordonner le processus puis le
peaufine en se posant les questions suivantes:

® A-t-on déjaréalisé des activités de mobilisation sur le campus ?

® Les méthodes de mobilisation déja utilisées par I'établissement ont-
elles bien fonctionné?

® Quelle information a-t-on tirée de ces activités?

® Quiaété consulté jusqu’a maintenant?

® Certains groupes ont-ils été laissés de c6té ?

L’équipe d’autoévaluation tirera profit de I'expertise en mobilisation

que possedent déja les membres de la communauté de recherche de
I'établissement. Les membres du corps professoral ayant de I'expérience
en méthodes qualitatives sont un atout précieux. Il y a aussi beaucoup

de littérature sur I'expérience vécue des personnes qui subissent de
I'iniquité ou de I’exclusion dans les établissements postsecondaires du
Canada, ainsi qu’en dehors de ce contexte, qui peut servir de point de
départ au plan de mobilisation de 'équipe d’autoévaluation.

L’équipe peut aussi faire participer des personnes ayant une expérience
vécue ou de I'expertise en EDI, ou celles qui sont affiliées a des
organismes ou a des groupes pertinents, comme des groupes distinctifs
ou des groupes de ressources pour le personnel. Il est important

que les personnes qui congoivent la stratégie soient au courant des
démarches de mobilisation et de collecte de données qualitatives en
cours et passées afin d’éviter la duplication des activités et I'envoi
d’'une montagne de sondages. Il peut s’avérer difficile de trouver

ces ressources dans les établissements oU les groupes n'ont pas
d'association ou autre structure officielle. Dans ces cas, il peut étre bon
de passer par la population étudiante, qui lance souvent ses propres
initiatives, tout en faisant bien attention de ne pas s’approprier leurs
démarches d’EDI.

Le travail qui repose sur la mobilisation des personnes peut étre
particulierement fastidieux, surtout pour les personnes mobilisées
qui témoignent de leur expérience personnelle. Les membres de

la communauté qui témoignent doivent pouvoir tirer profit de ce
processus de mobilisation, au méme titre que I'équipe d'autoévaluation
de I'établissement qui veut se servir de cette information pour faire
avancer les choses. |l est donc important de faire de la réciprocité
I'un des principes de base de la stratégie de mobilisation, et de

bien le communiquer. Ainsi, il faut offrir une compensation et une
reconnaissance adéquates du travail accompli aux membres de la
communauté comme & I'équipe d'autoévaluation (voir la section & ce
sujet dans le chapitre 2 Equipe d’autoévaluation).

On voit de plus en plus d’établissements qui nomment une personne
responsable de I'EDI (ou des aspects clés de I'EDI), notamment dans les
services des ressources humaines. Ces personnes sont d’excellentes
personnes-ressources, mais l'entiére responsabilité de la mobilisation ne
devrait pas tomber sur leurs épaules, et ce, pour plusieurs raisons, d’'une
part parce que les progrés en matiére d’EDI ne devraient pas provenir
essentiellement d’activités issues d’'une approche descendante, mais
bien de 'ensemble de la communauté de I'établissement. D’autre part,
les établissements d’enseignement postsecondaire fonctionnent selon
une hiérarchie établie oU les pouvoirs sont distribués de maniere inégale.
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Pour s’attaquer a 'iniquité et a I'exclusion, il faut questionner le réle de
ces structures et de cette dynamique de pouvoir qui souvent générent
et perpétuent l'iniquité. Les démarches en matiére d’EDI doivent donc
étre clairement communiquées et endossées par I'administration de
I'établissement, mais les pouvoirs établis en lien avec ces démarches
organisationnelles ne doivent pas renforcer la dynamique de pouvoir
existante. L'administration de I'établissement et les personnes qui
participent au projet Dimensions devraient tout mettre en ceuvre afin
de briser les structures qui renforcent I'iniquité et I'inégalité au sein de
I'établissement.

Il faut faire attention de respecter la vie privée et les émotions des
personnes participantes pour éviter de surcharger les membres des
groupes privés d’équité, de faire en sorte que leur participation ne soit
que symbolique ou de les mettre dans une position qui les force a valider
leur expérience plutdt qu’a seulement la communiquer.

D’autres ressources internes, comme les syndicats, les bibliothéques
(qui peuvent aider I'équipe d’autoévaluation en lui fournissant des
sources d'information), les groupes de dipldmées et dipldmés et les
analystes de données de I'établissement pourraient aussi étre de bonnes
sources d'information et de bons contacts. On recommande aux équipes
d’autoévaluation d’établir des relations avec eux, de les tenir au courant
des démarches en matiere d’EDI et de faire appel & leur expertise et &
leurs réseaux.

Un plan de mobilisation efficace renforcera la collaboration et la
cocréation avec les groupes d’intervenantes et intervenants. Par
exemple, comme le programme Dimensions se base sur une démarche
collaborative pour catalyser un changement dans les établissements,
et que le principe de réciprocité est un aspect essentiel du cadre
d’évaluation, la collaboration avec d'autres établissements pour obtenir
des pistes dans leurs domaines d’expertise est fortement encouragée.
Certains établissements pourraient avoir un rapport étroit avec les
groupes privés d’équité de leur communauté. En effet, les colléges,

les écoles polytechniques et les universités de petite taille ou axées

sur I'enseignement ont tendance a avoir une clientéle plus locale, et

non nationale ou internationale, et pourraient constituer une bonne
source de conseils pour la mobilisation des groupes externes. Une autre
bonne option pour la mobilisation externe serait de répertorier les
organisations communautaires locales qui appuient les groupes privés
d’équité.

Il peut aussi étre bon de demander 'aide d’alliées et alliés, soit les
«membres d’'un groupe dominant qui entretiennent des relations

avec des membres de groupes non dominants et combattent leur
oppression54», Cela dit, « pour étre une alliée ou un allié, il ne suffit pas
de voir les injustices; il faut agir pour attirer I'attention sur celles-ci et
exiger qu’elles soient corrigéesS5 », Autre point tout aussi important que
la volonté d'agir : la capacité d’écoute. Une bonne alliance en est une
qui met de 'avant la voix et les besoins des personnes qui ont le moins
de pouvoirsé, Le travail réalisé dans le cadre du programme Dimensions
peut donc se faire en collaboration avec les alliées et alliés, mais il faut
bien réfléchir a ce qui fait qu’une personne est une alliée ou un allié — se
proclamer comme tel, ou étre désigné comme tel par un membre d’un
groupe privé d’équité qui décide ce que signifie étre allié.



Il 'y a pas que les cing groupes visés par le programme Dimensions qui
sont marginalisés; les établissements pourraient en inclure d’autres,
selon leur situation. Prenons I’exemple de la marginalisation liée a la
langue. La réalité des minorités francophones du Canada est importante
a prendre en compte, surtout quand il est question de I'utilisation

du francgais en recherche. Les communautés de langue officielle
minoritaires devraient pouvoir s'impliquer dans leur propre langue,
lorsque c’est possible de le faire. Les établissements pourraient essayer
de communiquer avec les membres de la communauté dans la langue de
leur choix.

En pratique, les établissements peuvent bonifier I'efficacité a long
terme de la mobilisation en réfléchissant a la fréquence requise des
démarches, des rencontres et des activités pour maintenir leur lancée,
en déterminant qui est responsable de la mobilisation et en indiquant
comment la mobilisation sera surveillée et évaluée, et modifiée au
besoin.

Le fait de parler des pratiques prometteuses a d'autres établissements
et de transformer ensemble la culture grdace a la mobilisation entre
plusieurs établissements peut aussi étre une bonne fagon de maintenir le
cap.

Si la majorité de la communauté sera en faveur des approches fondées
sur 'EDI, il faut s’attendre a des réticences57, surtout de la part des
personnes qui pourraient redouter de subir des conséquences négatives.
En méme temps, il est important d'une part de savoir faire la différence
entre écouter les préoccupations des personnes touchées par les
démarches d’EDI et leur application, et, d’autre part, de dépenser son
énergie a convaincre tout le monde de la valeur d’un environnement plus
juste et plus inclusif et diversifié au lieu de faire avancer les choses.

La résistance peut étre directe ou indirecte et prend souvent une forme
passive ou involontaire, par exemple :

® délégation des interventions en cas d’iniquité et d’exclusion aux
rangs inférieurs dans la hiérarchie, ou encore aux personnes qui
vivent ces situations;

allocation de ressources insuffisantes pour les démarches d’EDI;
absence d’un systéme pour évaluer I'efficacité des interventions;
établissement d’objectifs imprécis et peu nombreux pour remédier
aux formes d’iniquité et d’exclusion en particulier.

Points importants

® L'historique et le contexte d'un établissement
peuvent aider a déterminer les formes de
marginalisation qui y sont vécues.

® |l convient de respecter la vie privée et les
sentiments des personnes participantes,
et d’éviter de placer trop de pression sur
leurs épaules ou de faire en sorte que leur
participation ne soit que symbolique.

® Prendre en compte les commentaires, I'aide et
le soutien des alliées et alliés; faire attention a
qui I'on attribue ce titre, et a la nature de leur
participation, et faire preuve de transparence.



L’échange de pratiques de mobilisation
prometteuses entre les établissements
permettra la transformation en EDI a une
échelle plus large.

Lorsqu’il y a résistance, tenter de déterminer
d’ouU elle vient pour comprendre la situation et
intervenir adéquatement.

Instaurer la confiance
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La clé de la mobilisation réside dans la construction de relations,

qui doivent s’appuyer sur la confiance. Il faut du temps pour batir

cette confiance ainsi qu’une philosophie de collaboration (plutét que

de consultation). Il est & noter que placer la voix des membres des
communautés visées en évidence peut aider a nouer des relations
respectueuses a long terme. Quand il est question de mobilisation en
recherche, «[l]les chercheuses et chercheurs doivent reconnaitre que la
confiance est a la base des pratiques éthiques en recherche, et qu'une
relation de confiance nécessite beaucoup de temps, une révélation

de soi et de I'attention pendant les discussions. Les partenaires de la
collectivité comme ceux du milieu universitaire doivent se définir et
cerner la portée et la nature de leur autorité sur les sources de savoir et
les méthodologies ainsi que leurs objectifs, plans et attentes quant au
projet58.» La haute direction et le corps professoral peuvent agir en tant
que modeéles d’ouverture et d’acceptation dans ce processus.

Certaines approches générales pourraient aider a créer et a

favoriser une culture de confiance et d’'appartenance : processus de
consentement réfléchi, complet et dynamique, protection des données
et de I'information, transparence quant aux risques, et respect des
individus, des cultures, des expériences et des émotions59.

Il est aussiimportant de veiller & ce que les groupes qui participaient
déja a des démarches d’EDI avant I'implantation du programme
Dimensions soient impliqués, et que leur travail soit reconnu comme il se
doit.

Les établissements devraient créer un environnement ou les gens se
sentent a I'aise d’affirmer leur identité et sont encouragés a le faire.
Ce genre de mobilisation est nécessaire pour récolter des données
pertinentes, lesquelles sont indispensables au processus d’autoréflexion
et au plan d'action qui en découlera. Les établissements qui n'ont
jamais recueilli de données autodéclarées liées a I'identité pourraient
envisager la prise de certaines mesures pour encourager la divulgation
de ce genre d’information. Cela dit, il est essentiel, pour augmenter le
nombre de personnes qui se manifestent, de faire preuve de clarté et
de transparence sur la raison pour laquelle on recueille ces données

et I'utilité de cette information, et de veiller a ce que les données
demeurent confidentielles.



Il est particulierement important de prendre le temps de gagner la
confiance des communautés autochtones et de leurs membres, aprés
des centaines d’années d’'application de lois coloniales et paternalistes
et d’exclusion et de marginalisation de ces groupes. La Commission de

vérité et réconciliation définit la réconciliation comme «un processus
continu visant a établir et @ maintenir des relations respectueuses », et
indique qu'« [uln élément essentiel de ce processus consiste & réparer
le lien de confiance en présentant des excuses, en accordant des

réparations individuelles et collectives, et en concrétisant des actions

qui témoignent de véritables changements sociétauxé0». La découverte

de milliers de tombes d’enfants anonymes sur les terrains d’anciens

pensionnats canadiens a I'été 2021 a ravivé le sentiment d’urgence quant

a la réconciliation avec les peuples autochtones, et la nécessité pour
les établissements d’enseignement postsecondaire de réfléchir a leur
role dans le systéme de pensionnats, le racisme envers les personnes
autochtones et le colonialisme.

En 2019, les organismes subventionnaires fédéraux, en collaboration
avec le Comité de coordination de la recherche au Canada (CCRC),
ont publié le rapport Etablir de nouvelles orientations & I'appui de la
recherche et de la formation en recherche autochtone au Canada.

On vy dit que «[l]les peuples autochtones ont souligné I'importance du
temps et du soutien pour I'établissement de relations significatives,
respectueuses et durables, et pour la création d’un lien de confiance
avec les partenaires dans la poursuite de la recherche autochtoneé».

Points importants

Une mobilisation réussie nécessite une relation
a long terme batie sur la confiance.

Il faut s’assurer que les groupes actifs dans
le dossier de I'EDI avant I'implantation du
programme Dimensions soient inclus dans

le processus, qu’ils y participent et que leurs
efforts soient reconnus.

Il faut accorder de I'importance au
consentement dans les processus et les
pratiques afin de protéger les données et les
renseignements.

Communication avec
la communavuté de recherche
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Il est important d’exprimer & la communauté de recherche I’engagement

de I'établissement envers le programme Dimensions et sa charte
ainsi que le réle central de la mobilisation dans le processus. Il est
aussi important de communiquer que les démarches en matiére d’EDI
constituent une responsabilité partagée a I’échelle de I'établissement.

En veillant a la diversité des voix présentes dans les communications

internes et externes, on contribuera a jeter les bases d'une mobilisation

positive et d promouvoir des méthodes de communication efficaces.
A cet égard, ce pourrait étre une bonne idée de communiquer dans


https://rcaanc-cirnac.gc.ca/fra/1450124405592/1529106060525
https://rcaanc-cirnac.gc.ca/fra/1450124405592/1529106060525
https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/priorites/recherche-autochtone/plan-strategique-2019-2022.html
https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/priorites/recherche-autochtone/plan-strategique-2019-2022.html
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d’autres langues, selon le cas. A cette fin, I'établissement peut évaluer
sa stratégie de communication globale et déterminer ses effets sur les
démarches en matiére d'EDI (ex. : inclure et défendre les personnes de
divers horizons dans les communications & I'échelle de I'établissement).

La communication et la transparence sous-tendent tous les types

de mobilisation interne. En donnant des nouvelles réguliéres sur les
activités liées a I’'EDI au corps professoral, aux autres membres du
personnel et & la population étudiante, on sera mieux @ méme de batir
une confiance mutuelle et de donner de I'élan a I'ensemble des activités
et démarches. Il est essentiel de penser a la représentation dans les
communications et le matériel : par exemple, les dépliants, les pages
Web ou les affiches sur les murs ou les présentoirs dans les halls des
b&timents devraient comprendre des messages et des images oU
figurent des membres des groupes privés d'équité, représentés de
maniére fidele a la réalité.

Comme une communauté de recherche bien informée a le potentiel
d’étre plus engagée, les établissements devraient la tenir au courant
de ses plans, des dernieres nouvelles et des accomplissements.

lls pourraient aussi parler des revers ou des difficultés en toute
transparence afin de batir la confiance. Il pourrait valoir la peine de
former une ou plusieurs personnes aux relations médiatiques pour
qu’elles contribuent aux communications internes ou externesé2, || est
aussi possible de créer des canaux de communication bidirectionnels
comme une page Web interactive oU I'on peut publier des donnéesé3.

Créer et transmettre un plan de mobilisation a long terme peut aider
a établir un changement durable. Les établissements doivent alors se
poser les questions suivantes:

A quelle fréquence les activités de mobilisation auront-elles lieu ?
Comment ces activités seront-elles évaluées ?

En quoi influenceront-elles la suite des choses ?

Qui ou quel poste sera responsable de ces activités a long terme ?

Il faudra consulter le service des communications ou I'entité équivalente,
comme un plan de communications complet devra étre mis en place
pour tenir les personnes participantes au courant de I'utilisation faite
de I'information fournie. Pour stimuler la confiance, les établissements
devraient songer a appliquer des procédures incitant a la rétroaction
anonyme.

L'équipe d'autoévaluation peut aider & encourager et a faciliter la
communication de ses propres activités et des autres initiatives de
mobilisation dans I'établissement par des canaux clairs et bien établis.
Elle pourrait aussi envisager de compter parmi ses membres des
personnes ayant de I'expertise en commmunications.

Points importants

Les communications devraient présenter
diverses voix.

Il est recommandé de communiquer a la
communauté les revers et les difficultés avec
transparence.



Portée et types de mobilisation

Une des approches suggérées pour susciter I'’engouement est

de catégoriser la portée et les types de mobilisation. On choisira

une activité pour différentes raisons : connaitre et commencer a
comprendre les expériences des membres de la communauté, amener
la communauté a participer aux discussions sur les stratégies de lutte
contre les iniquités et I'exclusion, communiquer les conclusions et
promouvoir la transparence du programme Dimensions, et éclairer les
démarches ou les approuver.

Haute direction

La haute direction de I'établissement doit absolument appuyer le
programme Dimensions. Elle doit par ailleurs donner le ton, montrer
son appui et étre un bon exemple, fournir des canaux de communication
directs et suffisamment de ressources et de personnel pour une mise en
ceuvre concréte. Dans le sondage « Equité, diversité, et inclusion dans
les universités canadiennesé4 » réalisé en 2019 par Universités Canada,
on définit la haute direction comme étant les «doyens [et les] membres
du conseil d’administration », et on indique que les personnes racisées,
handicapées, LGBTQ2+ et autochtones sont sous-représentées au sein
de la haute direction des universités canadiennes. Pour encourager la
mobilisation, il est important de tenir compte de ce point dans le cadre
du plan d'accroissement de I'EDI, et pas seulement de I'’engagement de
la haute direction.

La haute direction devrait étre mise au courant des progrés découlant
de la stratégie de mobilisation et devrait insister sur I'importance de
I'EDI dans ses communications afin de faire passer le message.

Activités internes

Les activités de mobilisation interne peuvent prendre les formes
suivantes:

® Réunions entre I'équipe d’autoévaluation et les groupes privés
d’équité ou leurs représentantes et représentants, y compris les
groupes d’affinité sur les campus.

® Présentations données par des groupes privés d’équité a I'équipe
d’autoévaluation, a I'administration et aux leaders ou, de maniere
plus générale a tout le monde sur le campus.

® Collaboration entre I’équipe d’autoévaluation et les groupes privés
d’équité pour la collecte des données et autres activités similaires.

® Activités sociales.

® Assemblées.

® Forums en ligne.

® Séances micro ouvert.

59


https://www.univcan.ca/fr/salle-de-presse/publications/equite-diversite-et-inclusion-dans-les-universites-canadiennes-rapport-sur-le-sondage-de-2019/
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L'offre fréquente d’occasions d’échanger informellement des idées peut
enrichir la compréhension des obstacles ou des préjugés implicites et
explicites auxquels font face les groupes privés d’équité, générer des
données qualitatives pertinentes pour la préparation du plan d’action
de I’établissement et favoriser une culture d’inclusion qui va au-dela de
I"application de politiques. La communauté de recherche, y compris les
personnes occupant un poste de haute direction, peut tirer profit des
possibilités d’avancement professionnel, des séances d’information, des
conférences et des occasions de formation, et se sentir plus mobilisée.

Mobilisation pour un rayonnement a I’externe

La mobilisation pour un rayonnement a I'externe est aussi un point
important. Elle aide les établissements d se faire connaitre dans la
collectivité et & étre au fait des enjeux qui la concernent. Le fait d'avoir
une page Web publique et une présence active dans les médias sociaux
pour présenter de I'information sur les démarches de I'établissement en
matiére d’EDI peut stimuler la mobilisation, tant dans la collectivité que
chez les personnes qui fréquentent I'établissement. Autant que possible,
les rapports, les publications, les stratégies et les plans d’action de
I'établissement en matiére d’EDI seront rendus publics et faciles a
trouver; cela favorisera la mobilisation et la responsabilisation.

Il pourrait étre possible de créer des liens avec des établissements

a proximité ou des organismes phares pour créer des réseaux, des
partenariats et une certaine synergie. Par exemple, les associations
professionnelles ou propres a une discipline peuvent constituer une aide
précieuse pour le mentorat, surtout chez les chercheuses et chercheurs
en début de carriére et les stagiaires. Les groupes du secteur privé et les
groupes sans but lucratif peuvent devenir d’'importants partenaires de
recherche qui aideront a diversifier le milieu. En somme, il est important
de batir des réseaux d’expertise et de soutien tant internes qu’externes.

La mobilisation pour un rayonnement & I'externe peut comprendre

la participation ou le bénévolat du corps professoral, des autres
membres du personnel et de la population étudiante aux événements
locaux parrainés par des organisations ceuvrant pour des enjeux
connexes. |l peut s’agir d'expositions artistiques, de rassemblements,
de manifestations, de festivals gastronomiques, etc. De plus, comme
les chercheuses et chercheurs dans les établissements d’enseignement
postsecondaire sont de plus en plus impliqués dans le transfert des
connaissances et les activités de mobilisation des connaissances avec les
groupes externes, il est important de déterminer comment ces activités
pourraient profiter aux groupes, et fournir le soutien adéquat pour
pouvoir atteindre différents publics.

Cette mobilisation peut aussi prendre la forme de conférences publiques
données par des membres de groupes privés d’équité sur des sujets qui
les intéressent%s. Trouver des occasions de discuter informellement avec
les membres de ces groupes ou des personnes ayant de I’expérience en
recherche ou en soutien pour ces groupes pourrait aussi étre une option.



Points importants

La haute direction de I'établissement

doit absolument appuyer les activités de
mobilisation.

L’offre fréquente d’occasions d’échanger
informellement des idées peut étre bénéfique.
Les communications publiques et accessibles
sur les activités de mobilisation et les
conclusions qui en découlent peuvent aider a
faire participer les communautés externes.

Dialoguer avec les groupes privés d’équité
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L'objectif est une mobilisation concrete et empreinte d’enthousiasme.
L'établissement devra instaurer un environnement oU la participation
aux activités de mobilisation est volontaire ou sur inscription. Il devrait
donc y avoir des processus solides permettant aux membres de groupes
privés d’équité de refuser de participer sans étre pénalisés. Il est
important de souligner qu’il est tout a fait acceptable de ne pas vouloir
s'impliquer.

Les établissements peuvent aussi envisager de préparer une stratégie
(ex. : indicateurs de rendement clés) pour mesurer les progrés réalisés
ou la réussite des activités de mobilisation. Par exemple, certains
sighes peuvent indiquer que des liens ont été noués avec différentes
communautés : aise mutuelle & communiquer, volonté de travailler
ensemble a nouveau, satisfaction mutuelle de la résolution des
problémes concernés, et amélioration de la compréhension mutuelle.

Les établissements devraient aussi savoir pour quelles raisons les
membres de certains groupes hésitent & s’'impliquer et & transmettre
de I'information. Dans le cas de beaucoup de groupes privés d’équité,
I'information les concernant — surtout celle fournie par les membres
eux-mémes sur leur identité — a été utilisée par le passé pour

les surveiller ou leur causer du tort. Le fait de reconnaitre que le
gouvernement et les institutions puissantes ont utilisé de maniére
néfaste ces renseignements pourrait aider & ouvrir le dialogue et a bétir
la confiance, et faire en sorte que ce genre de chose ne se reproduise
plus.

Les établissements devraient éviter, lorsqu’il est question de recherche
impliquant les groupes privés d’équité, de mettre I'accent sur les déficits
et les préjudices (modeéle du déficit6é). On recommande des approches
appréciatives, fondées sur I'apprentissage et tenant compte des forces.

Principes généraux a considérer lors de I'élaboration d'une stratégie de
mobilisation :

® participation t6t dans le projet et qui se poursuit a chaque étape du
programme Dimensions;

® connaissance du langage inclusif;

® cocréation de régles communes et respectueuses entourant la
mobilisation;
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® accessibilité physique des espaces et sensibilité émotionnelle et
culturelle dans les processus;

® priorité accordée aux méthodes et aux stratégies de mobilisation
novatrices, flexibles et adaptables.

En plus des approches communes a tous les groupes, certains obstacles
systémiques visant certains groupes pourraient nécessiter une
approche plus personnalisée. Les sections qui suivent présentent des
points importants & considérer avant de mobiliser les membres des
groupes privés d’équité. L'objectif n'est pas de couvrir tous les scénarios
possibles, mais plutét de proposer un certain nombre de suggestions

et des ressources dont pourraient s’inspirer les établissements. Peu
importe la forme que prend la mobilisation, il est important de se
demander quelles sont les préférences de notre interlocuteur et

les prioriser.

Points importants

Au lieu de mettre I'accent sur les déficits

et les préjudices, privilégier des approches
appréciatives, fondées sur I'apprentissage et
tenant compte des forces.

La participation doit étre volontaire; il faut
donc mettre en place un processus solide
permettant aux membres de la communauté
de se proposer ou de ne pas participer.
Etablir des indicateurs pour la mobilisation
(communication, volonté de travailler
ensemble, satisfaction quant aux processus et
résultats).

Commencer les activités de mobilisation tét
dans le projet, et les poursuivre pour toute la
durée des activités et du travail d’EDI.
Cocréer des régles communes et
respectueuses entourant la mobilisation des
groupes privés d’équité.

S'assurer que les espaces sont accessibles,
et que les processus sont sensibles sur le plan
émotionnel et adaptés aux réalités culturelles.

Mobilisation des peuples autochtones

Le fait de traiter les peuples autochtones avec respect et dignité
permettra de nouer des partenariats axés sur I'aspect relationnel

qui faciliteront le partage des décisions et du pouvoir. Il est a noter
que les processus de mobilisation et de consultation ne sont pas du
tout la méme chose aux yeux des peuples autochtones du Canada.

La mobilisation, c’est dialoguer, participer & quelque chose et étre en
contact de fagon continue (elle est axée tant sur les processus que les
relations), tandis que la consultation est souvent associée au devoir
qu'a la Couronne de dialoguer avec les peuples autochtones au sujet de
la loi ou des traités, soit a une pratique plus ponctuelle et régie par des
dispositions juridiques.



Comme on I'indique dans le plan stratégique des trois conseils, Etablir
de nouvelles orientations & I'appui de la recherche et de la formation
en recherche autochtone au Canada$’, il est important d’'inclure
I'ensemble de la ou des communautés concernées lorsque I'on veut
bé&tir une relation, et de s’en remettre aux peuples autochtones dans
la gestion ou l'interprétation des données qui les concernent, ce qui
implique de recourir & des processus de consentement individuels et
collectifsé8. Il est aussi important de reconnaitre que la plupart des
Autochtones vivent & I'extérieur de leur communauté d’origine (mais
pas nécessairement de leur territoire traditionnel); en ne traitant que
de certains peuples ou certaines bandes, on passerait & c6té du plus
grand nombre. De plus, dans bien des cas, seuls les chefs de bande

et les agentes et agents désignés peuvent parler au nom des peuples
et des bandes. On devrait utiliser le nom de la nation d’attache des
Autochtones chaque fois que I'on peut. Dans le cas des personnes qui
n'ont pas de nation d’attache, on peut utiliser le nom de leur peuple
d’appartenance ou de leur territoire ancestral.

Avant d’établir un rapport avec les Autochtones, il est important de
s'informer sur I’histoire de chaque communauté de la région. Il faut
notamment effectuer des recherches sur ce qui suit:

® nations, bandes et organisations politiques;

® revendications territoriales et traités;

® histoire des pensionnats dans la région et relation de votre
établissement avec ceux-ci;

® nom collectif privilégié par chaque groupe et personne (Autochtone,
Premiére Nation, etc.);

® prononciation correcte des noms de chaque groupe (on trouve de
nombreux guides sur YouTube);

® langues parlées;

® traditions culturelles;

® protocoles de base (notamment ceux liés & la mobilisation);

® définition de termes comme «décolonisation », « autochtonisation »

et «réconciliation » (le document Lexique terminologique de 'Enquéte
nationale sur les femmes et les filles autochtones disparues et
assassinées®? est une bonne référence).

Un bon moyen de s’informer est de faire une revue de la littérature,

un exercice de délimitation ou un tour d’horizon — toutes des pratiques
typiques en recherche. Méme si elles peuvent aider, les analyses
n'illustrent pas toujours I'importance des relations avec les peuples
autochtones, surtout ceux de la région de I’établissement. De telles
analyses devraient étre validées par les communautés. De plus, les
échanges avec les Ainées et Ainés et autres gardiens du savoir qui
s'impliquent aupreés de I'établissement ou dans sa région peuvent
contribuer a inclure les savoirs issus de la tradition orale. Beaucoup de
peuples et de chercheuses et chercheurs autochtones ont abondamment
écrit au sujet des problemes dans les établissements et ailleurs. Il vaut
mieux consulter ces ressources plutét que de solliciter les Ainées, Ainées
et gardiens du savoir a répétition. Notons également que la plupart

des groupes organisés comme I’Assemblée des Premiéres Nations,

le Ralliement national des Métis, I'Inuit Tapiriit Kanatami et les Centres
d’amitié publient des rapports annuels qui traitent des enjeux prioritaires.


https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/priorites/recherche-autochtone/plan-strategique-2019-2022.html
https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/priorites/recherche-autochtone/plan-strategique-2019-2022.html
https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/priorites/recherche-autochtone/plan-strategique-2019-2022.html
https://www.mmiwg-ffada.ca/wp-content/uploads/2019/06/MMIWG_Lexicon_FINAL_ENFR.pdf
https://www.mmiwg-ffada.ca/wp-content/uploads/2019/06/MMIWG_Lexicon_FINAL_ENFR.pdf
https://www.mmiwg-ffada.ca/wp-content/uploads/2019/06/MMIWG_Lexicon_FINAL_ENFR.pdf

64

Pour entamer le dialogue avec les peuples autochtones de la région, on
suggeére d’adopter des modéles et protocoles existants.

® Lesétablissements membres de Colléges et instituts Canada qui
n'ont pas encore signé le Protocole sur I'éducation des Autochtones
pour les colleges et instituts70 pourraient songer a le faire.

® Lesétablissements membres d'Universités Canada devraient suivre
les Principes d'Universités Canada en matiére d’éducation des
Autochtones”1.

® Mentionnons le document Diversity, Equity and Indigenous Lens72
préparé par le College Confederation, un outil qui pourrait s’avérer
utile dans les discussions avec les peuples autochtones et I'évaluation
des politiques et des pratiques.

® La Déclaration des Nations Unies sur les droits des peuples
autochtones (DNUDPA)73 est un modéle et une référence
importante.

® Lesappels al'action?74 de la Commission de vérité et réconciliation
et les dix principes de la réconciliation .

® Le rapport final de ’'Enquéte nationale sur les femmes et les filles
autochtones disparues et assassinées?s.

® |l estimportant de s’informer sur les principes de propriété, de
contréle, d'accés et de possession des Premiéres Nations (PCAP) qui
affirment que «les Premiéres Nations ont le contrdle des processus
de collecte de données, et qu’elles possedent et contrélent la maniére
dont ces informations peuvent étre utilisées?é ».

Les établissements peuvent consigner les legons tirées des situations
ouU des erreurs ont été commises pendant les activités de mobilisation
ou de fagon générale, de méme que les apprentissages réalisés au
contact des personnes autochtones, et des moments oU la relation s’est
solidifiée pour y sensibiliser les autres personnes non autochtones au
sein de I'établissement. Quand viendra le temps de consigner les legons,
assurez-vous d’avoir l'autorisation de la communauté si vous parlez
d’une situation ou d'une personne en particulier. Les établissements
devraient préparer un guide ou un protocole exposant les pratiques
exemplaires pour la mobilisation autochtone.

Les membres de I'équipe d’autoévaluation peuvent aussi participer a des
réunions ouvertes, comme les tables rondes d’'étudiantes et étudiants
ou des diners dans un Centre d’amitié, plutét que d’attendre que
I'établissement organise ses propres rencontres. Avant de participer

4 ces rencontres, les membres devraient communiquer avec I'héte

pour expliquer leurs intentions et la raison de leur participation, et les
avantages dont la communauté pourra profiter.

L’équipe d’autoévaluation doit connaitre le territoire autochtone sur
lequel 'établissement se trouve, apprendre pourquoi il est important

de reconnaitre que I'établissement se trouve en territoire traditionnel
autochtone et employer les bons termes lors des évéenements, des
cérémonies et des réunions?7. La déclaration de reconnaissance du
territoire autochtone illustre qu'il s'agit de plus qu’une simple obligation,
mais bien d’un honneur de partager ce territoire. L'absence d’une telle
déclaration est une forme d'effacement (pratique qui efface la présence
des peuples autochtones et de leur territoire). Le fait de respecter
I’éthique et les protocoles autochtones aidera aussi a jeter les bases
d’'une mobilisation efficace?s,


https://www.collegesinstitutes.ca/fr/les-enjeux/apprenants-autochtones/modes-dapproche-et-pratiques-exemplaires-pour-appliquer-les-principes-directeurs/
https://www.collegesinstitutes.ca/fr/les-enjeux/apprenants-autochtones/modes-dapproche-et-pratiques-exemplaires-pour-appliquer-les-principes-directeurs/
https://www.univcan.ca/fr/salle-de-presse/communiques-de-presse/principes-duniversites-canada-en-matiere-deducation-des-autochtones/
https://www.univcan.ca/fr/salle-de-presse/communiques-de-presse/principes-duniversites-canada-en-matiere-deducation-des-autochtones/
https://www.confederationcollege.ca/human-resources-services/human-rights-decolonization/diversity-equity-and-indigenous-lens
https://www.un.org/development/desa/indigenouspeoples/declaration-on-the-rights-of-indigenous-peoples.html
https://www.un.org/development/desa/indigenouspeoples/declaration-on-the-rights-of-indigenous-peoples.html
https://www.jibc.ca/office-indigenization/truth-and-reconciliation-commission-principles
https://www.mmiwg-ffada.ca/fr/final-report/
https://www.mmiwg-ffada.ca/fr/final-report/
https://fnigc.ca/fr/les-principes-de-pcap-des-premieres-nations/
https://fnigc.ca/fr/les-principes-de-pcap-des-premieres-nations/
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Il est important de s’inspirer des formes de savoir, des méthodes et de
la pédagogie des peuples autochtones et de tirer des enseignements a
leur contact. Le fait d’apprendre a bien prononcer les mots en langue
autochtone constitue une marque de respect. SiI'on dit qu'il existe
autant de formes de savoir qu'il existe de peuples autochtones?9,

on remarque tout de méme que les approches et visions du monde
présentent des caractéristiques communes (caractére métaphysique,
holistique, oral ou symbolique, relationnel et intergénérationnel)8o,

Pour augmenter les répercussions de la mobilisation, on pourrait par
exemple « [s’assurer] que la contribution de la culture autochtone, des
Ainés et des sénateurs autochtones et Métis est visible et durable

dans tous les aspects des activités de I'établissement et qu’elle ne

fait pas 'objet d’une entité séparée comme un bureau sur I'équité ou
une initiative en ressources humaines81». L'établissement d’un réseau
d’Ainées et Ainés approuvés, de gardiennes et gardiens du savoir
traditionnels, de guérisseuses et guérisseurs et d'installations qui
servent les Autochtones pour aider les personnes qui veulent se prévaloir
de ces services pourrait aussi encourager la mobilisation. D'un autre
coOté, il est aussi important d’éviter de mettre de la pression inutile sur
les membres des communautés autochtones, notamment les Ainées et
Ainés, et d’offrir une compensation aux personnes et aux communautés
pour leur temps et leur travail82,

Quand les Ainées et Ainés ou les gardiennes et gardiens du savoir
participent a une activité, il est important de leur donner un cadeau

et de bien les accueillir; c’est pratique courante dans la majorité des
communautés autochtones du Canada. Parfois, on donne du tabac,
mais ce n'est pas toujours approprié. Des cartes cadeaux, du café, une
ceuvre faite a la main, des graines, une tasse, une couverture ou un objet
écoresponsable sont de bons exemples de cadeaux convenables. On
évitera les objets a I'effigie d’'une université. Si un groupe autochtone
tient des événements dans un établissement, on peut y participer pour
voir le genre de cadeau qui est donné, ou I'on peut demander a une ainée
ou un ainé ou a une gardienne ou un gardien le genre de cadeau a offrir
ou les formalités a suivre. Parfois, on préféerera offrir une rétribution.

Beaucoup d’établissements ont ouvert des centres autochtones
comme ressource principale, et les membres du corps professoral, les
autres membres du personnel et la population étudiante devraient étre
encouragés a les contacter pour obtenir du soutien. Si une personne
autochtone en est 'administrateur (conseillére spéciale ou conseiller
spécial, vice-rectrice ou vice-recteur a I'’enseignement, agente ou agent
des ressources autochtones, etc.), ce pourrait étre un bon endroit pour
obtenir des conseils propres au contexte d’une région.

On trouvera d’autres suggestions et points & traiter dans la série de
webinaires de I'Association canadienne du droit de I'environnement,
«Working with Indigenous Peoples83 », Voici certains points dont il faut
tenir compte:



https://cela.ca/working-with-indigenous-communities-a-3-part-webinar-series/

® il faut respecter I’échéancier des Autochtones;

® ilimporte de comprendre la culture locale et ses effets potentiels sur
la mobilisation. Par exemple, un décés dans une communauté peut
entrainer I'arrét temporaire des activités de la bande;

® il faut viser 'autonomisation de la communauté; les communautés
pourraient bénéficier de la mobilisation;

® il faut adopter une culture axée sur la «volonté de mobiliser »;

® iln’yapas qu’une seule fagon de penser une stratégie de
mobilisation; on ne peut donc pas la préparer avec un échéancier
serré ou en accéléré;

® mieux vaut appeler les Autochtones par leur nation d'appartenance
lorsque possible;

® seulsles chefs etles agentes et agents qui ont été désignés pour
le faire peuvent parler au nom des nations et des bandes, le cas
échéant.

Ces ressources sont utiles pour apprendre & étre une bonne alliée ou un
bon allié des peuples autochtones:

@ Trousse d’outils pour les alliées aux luttes autochtones84 du RESEAU
de la communauté autochtone a Montréal;

® Guide de I'Université Laurentienne, Comment étre un allié des
peuples autochtonesss,

Enfin, il est important d’avoir conscience d’un probléme parfois appelé le
«déplacement identitaire », un phénomeéne oU des personnes allochtones
dont les racines autochtones sont équivoques et qui ne suivent pas

les fagcons d’apprendre, de faire et de vivre des Autochtones, agissent

a titre de représentantes de la communauté et occupent des postes
réservés a des personnes autochtones. Il s’agit d’usurpation ethnique.
Certains établissements renoncent tranquillement a la déclaration
volontaire pour établir I'identité d’'une personne;ils demandent plutét
des lettres de référence ou des documents similaires de membres de

la communauté autochtone d’attache de la personne. On trouvera

plus d’'information & ce sujet dans le rapport de mai 2020 du Strategic
Indigenous Initiatives Committee de la Carleton University8¢, ou dans

le rapport final de la premiére édition du National Indigenous Identity
Forum, Indigenous Voices on Indigenous Identity.87

Mobilisation des personnes en situation de handicap

Comme avec tout groupe privé d’équité, les connaissances et
Iapprentissage contribueront & faciliter le processus de mobilisation des
groupes de personnes en situation de handicap.

La Convention relative aux droits des personnes handicapées de
I'Organisation des Nations Unies88, que le Canada a signée en 2007 et
ratifiée en 2010, témoigne de I'importance non seulement de traiter des
droits des personnes en situation de handicap dans I'optique habituelle
de I'’environnement physique, mais aussi de traiter des problemes
systémiques liés notamment aux attitudes et au capacitisme et qui
créent des obstacles et de la discrimination. Le capacitisme dans le
milieu de la recherche est un probléme répandu et importants?.

La mobilisation des groupes de personnes en situation de handicap



https://reseaumtlnetwork.com/wp-content/uploads/2019/02/Trousse.pdf
https://laurentienne.ca/programmes-autochtones/comment-etre-un-allie-des-peuples-autochtones
https://laurentienne.ca/programmes-autochtones/comment-etre-un-allie-des-peuples-autochtones
https://carleton.ca/indigenousinitiatives/wp-content/uploads/Kinamagwin.pdf
https://carleton.ca/indigenousinitiatives/wp-content/uploads/Kinamagwin.pdf
https://www.fnuniv.ca/about-us/niusla/
https://www.ohchr.org/fr/instruments-mechanisms/instruments/convention-rights-persons-disabilities
https://www.ohchr.org/fr/instruments-mechanisms/instruments/convention-rights-persons-disabilities

* Voir : Ades, Rachel. « An End to

“Blind Review” », Blog of the American
Philosophy Association (APA). Consulté
le 2 mai 2022. https://blog.apaonline.
org/2020/02/20/an-end-to-blind-
review/; Ravishankar, Rakshitha Arni.

« Why You Need to Stop Using These
Words and Phrases », Harvard Business
Review, 2020. https://hbr.org/2020/12/
why-you-need-to-stop-using-these-

words-and-phrases.
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doit tenir compte des difficultés que sous-tend le fait de divulguer un
handicap sur le lieu de travail. Le fait de déclarer qu’on a un handicap
peut impliquer la divulgation de renseignements médicaux personnels. I|
est primordial de maintenir la confidentialité et 'anonymat. Il est aussi
recommandé de mettre en place des mesures de protection pour éviter
les répercussions sur les personnes qui choisissent de faire part de leur
situation. Il est aussi essentiel de bien connaitre les mots utilisés par la
communauté pour se définir, et de respecter les choix de la personne
concernée. La relation d’une personne avec son handicap peut étre
complexe, et les études relatives aux personnes en situation de handicap
«viennent bouleverser I'idée [qu’elles] devraient étre définies par leur
handicap par les autres, et posent plutdt qu’elles ont le droit de définir
leur propre relation avec leur handicap?0 ».

Il est important dans le processus de mobilisation d’inclure les groupes
existants sur le campus, par exemple les groupes d’étudiantes et
d’étudiants, les regroupements officiels ou non officiels de membres du
corps professoral, les groupes de membres du personnel et les conseils.
Ce pourrait étre trés pertinent de tirer des enseignements de ces
groupes et de les laisser prendre les rénes, s'informer sur les initiatives
en cours, les activités de mobilisation et les termes privilégiés et autres
points importants.

Il peut aussi étre utile de comprendre les différentes approches de la
compréhension des handicaps?1,

L’accessibilité des activités de mobilisation est de la plus haute
importance pour assurer la pleine participation des personnes en
situation de handicap; il n'est pas seulement question d’accessibilité
physique aux endroits ou aux technologies d'assistance une fois sur
place, mais aussi d'accessibilité émotionnelle et culturelle. Le passage
rapide aux environnements de travail et de communication virtuels

qu’a amené la pandémie de COVID-19 met en lumiére la nécessité de
définir globalement I'accessibilité, y compris des approches complétes
pour rendre les activités de mobilisation accessibles. Afin de permettre
aux personnes habituellement exclues des activités de mobilisation
traditionnelles d’y prendre part, les établissements doivent reconnaitre
qu’il existe une grande variété de modes de communication. Aux
réunions, les leaders devraient encourager les personnes participantes a
se déplacer, a quitter les lieux et a revenir au besoin, et a participer selon
la formule qui leur convient. lls peuvent aussi faire ce qui suit:

® fournir des documents en formats accessibles (sites Web accessibles
ou fichiers pouvant étre lus par des lecteurs d’écran);

® offrir activement des mesures d’adaptation et faire en sorte que
les rencontres soient accessibles (communication en langue des
sighes américaine ou québécoise, transcription en temps réel des
communications [CART]);

® ne pas utiliser de mots discriminatoires, car cela pourrait pousser les
personnes en situation de handicap a éviter les réunions et perpétuer
le capacitisme*;

® prévoir suffisamment de temps pour la mobilisation;

® garder al'esprit le fait que d’organiser une mobilisation accessible
nécessite du temps et des ressources (financiéres surtout) : il faut
donc planifier en conséquence;

® adopter une approche d’accessibilité par défaut, car les handicaps
ne sont pas toujours discernables (voir ci-dessous), de nombreuses
personnes bénéficieront d’un processus plus accessible.

Enfin, rappelons que tous les handicaps ne sont pas visibles; les


https://blog.apaonline.org/2020/02/20/an-end-to-blind-review/
https://blog.apaonline.org/2020/02/20/an-end-to-blind-review/
https://blog.apaonline.org/2020/02/20/an-end-to-blind-review/
https://hbr.org/2020/12/why-you-need-to-stop-using-these-words-and-phrases
https://hbr.org/2020/12/why-you-need-to-stop-using-these-words-and-phrases
https://hbr.org/2020/12/why-you-need-to-stop-using-these-words-and-phrases

** \Voir a ce sujet : How Do You Define
Invisible Disability? | Invisible Disability
Definition, consulté le 2 mai 2022.
https://invisibledisabilities.org/what-

is-an-invisible-disability/; Finesilver,
Carla, Jennifer Leigh et Nicole Brown.

«Invisible Disability, Unacknowledged
Diversity », Ableism in Academia, 3
octobre 2020, p. 143-160. https://doi.
org/10.2307/J.CTV13XPRJR.14; Mullins,
Laura et Micheéle Preyde. « The Lived
Experience of Students with an Invisible

Disability at a Canadian University »,
Disability & Society, vol. 28, no 2 (mars
2013), p. 147-160. https://doi.org/10.1080/
09687599.2012.752127.
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incapacités invisibles, comme «la douleur débilitante, la fatigue, les
étourdissements, les dysfonctionnements cognitifs, les Iésions cérébrales,
les différences d’apprentissage, les troubles de santé mentale et les
déficiences auditives et visuelles », doivent faire partie de la définition
comprise des handicaps**. Une personne ne devrait pas avoir a prouver
son handicap pour pouvoir participer aux activités de mobilisation;

les mesures d’adaptation devraient étre offertes sur demande.

Mobilisation des groupes racisés

Le racisme est un probléme omniprésent et important dans les
établissements d’enseignement postsecondaire?2. Le racisme, c’est
toute action, pratique ou politique individuelle, interne, interpersonnelle,
institutionnelle ou systémique dont découlent des croyances sur les
gens selon leur race ou leur origine ethnique et un traitement différent.
Citons par exemple les propos racistes et les microagressions?3, les
racines racistes des noms d’établissements ou d’équipes, et le profilage
racial?4. Les études montrent aussi que les incidents liés au racisme ne
sont pas tous dénoncés?5. Il faudra donc de gros efforts pour mobiliser
les membres des groupes racisés, notamment pour la création d'un
environnement sécuritaire et bienveillant ou ils se sentiront assez

a I'aise pour donner leur opinion et signaler les incidents de racisme

et de discrimination.

Dans une analyse, on a constaté que les iniquités sont profondément
ancrées dans le milieu postsecondaire au Canada : « L’ensemble des
rectrices et des recteurs issus de minorités racisées a un bagage

en génie et en sciences, des domaines ou I'on trouve une quantité
importante de personnes issues des minorités. Méme si plus de femmes
— massivement blanches — ont réussi a briser le plafond de verre et a
occuper des postes de leadership de niveau intermédiaire et supérieur
dans les universités, les progrés sont lents et, d’aprés ce qu’on en sait,
se sont arrétés?6.»

Mais I'expérience des personnes racisées et autochtones n'est pas
homogeéne. Le racisme prend plusieurs formes distinctes et se manifeste
de bien des fagons : racisme contre les Noirs, les Autochtones et les
Asiatiques, ou encore préjudices issus du racisme, comme l'islamophobie
et I'antisémitisme. Il est impératif de nommer ces différentes formes de
racisme et de reconnaitre leur existence pour pouvoir tenir compte de
leurs manifestations uniques dans le passé et le présent.

Comme c’est le cas avec chacun des groupes privés d’équité, il

est important de faire un usage respectueux de la langue et de

la terminologie. On parle ici de personnes racisées plutdt que de
minorités visibles, terme fréquemment utilisé au Canada dans la
législation portant sur I'équité. Il existe d’autres termes comme racisé,
PANDC (personnes autochtones, noires et de couleur) et personne de
couleur. Les établissements auront avantage a suivre les pratiques
prometteuses et laisser les personnes et les groupes racisés choisir
eux-mémes les mots qui les désignent (pour en savoir plus, voir la section
Vocabulaire employé dans l'introduction).

Les événements mondiaux liés au racisme devraient étre a 'avant-plan
des démarches de mobilisation, surtout pour les membres de groupes
racisés. Les systémes et structures en place appuient la violence
coloniale et paternaliste, ce qui freine particulierement les groupes
racisés et crée des obstacles pour eux.

La mobilisation des personnes racisées devrait viser non seulement a


https://invisibledisabilities.org/what-is-an-invisible-disability/
https://invisibledisabilities.org/what-is-an-invisible-disability/
https://doi.org/10.2307/J.CTV13XPRJR.14
https://doi.org/10.2307/J.CTV13XPRJR.14
https://doi.org/10.1080/09687599.2012.752127
https://doi.org/10.1080/09687599.2012.752127
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mettre au jour le racisme individuel vécu par les gens qui fréquentent
I'établissement, mais aussi a comprendre d’ou il provient pour pouvoir en
éliminer les causes profondes et agir.

Il est primordial de protéger la confidentialité des renseignements. Les
données de beaucoup de groupes racisés ont été utilisées de maniére
inappropriée par le passé. Les établissements doivent en tenir compte
lors de leurs efforts de mobilisation.

Il n'existe pas de solution unique pour intégrer dans les politiques les
enjeux auxquels sont confrontés les groupes racisés. Les expériences
propres aux communautés locales peuvent jouer un rdle important
dans la mobilisation. Il faut reconnaitre I'histoire de la discrimination
raciale sanctionnée par I’'Etat canadien — par exemple I'expérience

des personnes noires néoécossaises — qui a mené a la création de
certaines mesures afin de mieux comprendre notre passé et changer le
présent. Une bonne compréhension du contexte historique entourant
I’établissement est nécessaire pour une mobilisation compléete et
sensible des membres de groupes racisés.

Ressources:

® Charte de Scarborough?7

® Construire une fondation pour le changement : la stratégie
canadienne de lutte contre le racisme 2019-202298

® Déclaration sur la race et les préjugés raciaux (ONU)9?

® Convention internationale sur I’élimination de toutes les formes de
discrimination raciale (ONU)100

® Décennie internationale des personnes d’ascendance
africaine (ONU)101

Mobilisation des personnes LGBTQ2+

Pour travailler avec des membres de la communauté LGBTQ2+, il

est impératif de reconnaitre la diversité des identités ainsi que de la
marginalisation et de 'oppression vécues. Le fait qu’elles sont réunies
sous un méme sigle laisse entendre une certaine cohésion, mais peut
cacher d'importantes différences entre les expériences vécues. Méme
si on peut dégager certaines tendances et similitudes, 'expérience

des personnes LGBTQ2+ comprend d’'importantes différences. En
tenant compte de ces différences et en mettant & 'avant-plan les
considérations en matiere d'intersectionnalité, on pourra améliorer
I'inclusivité des activités de mobilisation. Il importe de bien comprendre
la terminologie appropriée et le langage inclusif, d’abord en distinguant
bien le sexe, le genre, I'orientation sexuelle et les personnes cisgenres
et transgenres. Il importe également d’entamer la mobilisation en se
renseignant sur les expériences des personnes LGBTQ2+ dans le milieu
universitaire102,

De maniére générale, pour aider les personnes LGBTQ2+ a se sentir les


https://www.utsc.utoronto.ca/principal/sites/utsc.utoronto.ca.principal/files/docs/Scarborough_Charter_FR.pdf
https://www.canada.ca/fr/patrimoine-canadien/campagnes/mobilisation-contre-racisme/strategie-contre-racisme.html
https://www.canada.ca/fr/patrimoine-canadien/campagnes/mobilisation-contre-racisme/strategie-contre-racisme.html
https://www.ohchr.org/fr/instruments-mechanisms/instruments/declaration-race-and-racial-prejudice
https://www.ohchr.org/fr/instruments-mechanisms/instruments/international-convention-elimination-all-forms-racial
https://www.ohchr.org/fr/instruments-mechanisms/instruments/international-convention-elimination-all-forms-racial
https://www.un.org/fr/observances/decade-people-african-descent
https://www.un.org/fr/observances/decade-people-african-descent
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bienvenues dans un établissement et favoriser leur mobilisation, on peut
par exemple publier un document qui résume les différentes ressources
& leur disposition (comme des groupes de soutien ou d'aide médicale)

qui expliquent la marche & suivre pour changer son nom, changer sa
désignation de sexe ou de genre, trouver des toilettes mixtes et signaler
des incidents de harcelement sexuel. En ayant toute I'information & un
seul endroit, les membres de la communauté auront plus de facilité a
trouver I'information dont ils ont besoin, et ils se sentiront accueillis.
Prenons par exemple le Trans & Gender Diverse Students’ Guide193 de

la Memorial University ou la page de ressources « Gender Inclusivity »

de la Wilfrid Laurier University104, Soulignons I'importance d’interagir
avec la communauté lors de la création d’une telle ressource pour cibler
ses besoins et offrir I'information nécessaire, et de rendre la ressource
publique. Ce type de ressource peut aussi étre adapté a d’autres
groupes privés d’équité. Il est également important de consulter les
études disponibles sur 'augmentation de I'inclusion des personnes
LGBTQ2+ dans le milieu de la recherche105,

La création d'un centre de ressources exclusif est une autre pratique
prometteuse. Par exemple, «[e]n 2018, la University of New Brunswick

a ouvert le 203 Centre for Gender and Sexual Diversity'06, qui offre

aux étudiantes et étudiants, aux professeures et professeurs et aux
autres membres du personnel issus de la communauté LGBTQ2+ un

lieu sOr pour se réunir et socialiser. Dirigé par un comité consultatif
composé d’étudiantes et étudiants, de professeures et professeurs et de
membres du personnel, ce lieu a pour but d’améliorer la santé physique
et mentale des membres de la communauté LGBTQ2+ & l'université?07, »
Au Québec, le Groupe régional d’'intervention sociale de Québec’08 (GRIS)
fournit des ressources utiles, dont des modules de formation en groupe.

Il faut tenir compte de la prévalence du harcelement et de la violence
envers les personnes LGBTQ2+ dans la société et de la fagon dont cela
se manifeste dans les établissements postsecondaires.

On ne peut pas nécessairement déterminer si une personne fait partie
de la communauté LGBTQ2+ d'un simple regard, et ce ne sont pas tous
les membres qui communiquent cette identité publiquement, en général
ou dans certains contextes. |l faut donc faire preuve de sensibilité
lorsque I'on mobilise ces personnes.

Depuis peu, on remarque de plus en plus que les gens mentionnent leurs
pronoms au début des rencontres et invitent les autres & indiquer ceux
qu’ils utilisent. Les chercheuses et chercheurs peuvent contribuer a
favoriser la mobilisation en incluant les genres non binaires dans les
catégories de recherche.

Les établissements peuvent collaborer activement avec les personnes
LGBTQ2+:

® en participant a des événements locaux et en en faisant la promotion
(ex.: marches de la fierté);

® encréant des partenariats avec des organismes nationaux,
provinciaux ou locaux comme Fierté au travail.



https://www.mun.ca/student/student-supports-and-services/respectful-campus-community/sexual-and-gender-diversity/trans-and-gender-diverse-students-guide/
https://students.wlu.ca/student-life/diversity-and-equity/gender-and-sexuality/index.html?ref=student-life%2Fdiversity-and-equity%2Fgender-inclusivity.html
https://www.unbsu.ca/the-203-centre-for-gender-and-sexual-diversity
https://grisquebec.org/ateliers-sensibilisation/
https://prideatwork.ca/fr/

71

Mobilisation des femmes

Méme s'il y a eu beaucoup de progrés quant a la représentation des
femmes dans le milieu universitaire dans les dernieres décennies, ces
progrés sont variables entre les disciplines, au sein des divers échelons
et entre les identités intersectionnelles’99. Les femmes continuent d'étre
particulierement sous-représentées dans les STIM10,

Beaucoup de démarches passées et actuelles de lutte contre la
discrimination, l'iniquité et 'exclusion visant les femmes dans le milieu
de la recherche n’adoptent pas une approche qui tient clairement
compte de l'intersectionnalité. Les initiatives et les démarches

sont généralement axées sur I'expérience des femmes blanches et
cisgenres. Sachant cela, I'adoption d'un point de vue tenant compte de
I'intersectionnalité révele que s’il y a sans doute des points communs
dans I’expérience de toutes les femmes, il existe aussi des différences
importantes qui doivent étre comprises et dont on doit tenir compte.

Un des enjeux importants dont il faut tenir compte est la prévalence de
la violence et du harcélement fondés sur le genre vécus par les femmes
et les personnes LGBTQ2+ dans la société, et de la forme qu’ils peuvent
prendre dans les établissements d’enseignement postsecondaire.

Le document Le courage d’agir'™, financé par Femmes et Egalité

des genres Canadal'?, peut s’avérer utile. Ce cadre vise a éradiquer
et prévenir la violence fondée sur le genre dans les établissements
d’enseignement postsecondaires. Il comprend des recommandations,
dont certaines portent sur la mobilisation :

® tenir compte des traumatismes dans le soutien, 'éducation et les
sighalements;

® reconnaitre l'initiative des étudiantes et étudiants survivants, des
chercheuses et chercheurs et des activistes;

® travadiller en collaboration avec les grands mouvements qui luttent
contre la violence fondée sur le genre.

Les approches axées sur la résilience sont aussi une bonne fagon d’offrir
du soutien. La création de mécanismes sécuritaires de signalement de
la violence pourrait aider les personnes victimes de violence fondée sur
le genre & se sentir comprises et & étre en mesure de se mobiliser. Il est
& noter que le signalement de ce type de violence doit étre traité par les
entités compétentes, et non par I’équipe d’autoévaluation, dans le cadre
du programme Dimensions.

Outre la violence fondée sur le genre, le harcélement — surtout

verbal — a aussi des conséquences importantes sur 'expérience des
femmes au travail. Le harcélement peut prendre plusieurs formes :
avances sexuelles non sollicitées, remarques a caractére sexuel ou
promesses implicites ou explicites de récompense en échange de faveurs
sexuelles!3, Compte tenu du fait que les dynamiques de pouvoir dans
le milieu de la recherche peuvent moduler ou exacerber ce genre de
comportements, les membres et les modératrices et modérateurs

de 'équipe d’autoévaluation devraient étre au courant des relations
hiérarchiques entre les participantes et participants aux groupes de
discussion, aux assemblées et autres séances de consultation publique
ou semi-publique.


https://www.couragetoact.ca/rapport
https://femmes-egalite-genres.canada.ca/fr.html
https://femmes-egalite-genres.canada.ca/fr.html
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La discrimination fondée sur le genre se manifeste de nombreuses
facons dans I’écosystéme de recherche. Par exemple, les recherches

en sciences sociales ont observé qu’en général, les lettres de
recommandation aux fins d’embauche, de financement ou de
promotion écrites pour des femmes ont tendance a inclure plus de
marques d'incertitude et de phrases ou énoncés qui remettent en
question 'aptitude de la candidate pour I'emploi'14. Ces difficultés et
préjugés sont exacerbés lorsqu’on les analyse en tenant compte de
I'intersectionnalité. Par exemple, beaucoup de femmes immigrantes
ayant une expertise en STIM n’arrivent pas a trouver un emploi dans leur
domaine a leur arrivée au Canada'1s. Les femmes se heurtent souvent

a des obstacles a cause des responsabilités liées a la garde d’enfants et
des besoins en congés familiaux (voir le chapitre 4 Analyse du contexte).
Il pourrait étre pertinent de consulter la documentation et les expertes
et experts des manifestations de ce genre de discrimination dans le
milieu dans le cadre des démarches liées au programme Dimensions.

Pour encourager la diversité de genre et I'accessibilité lors des activités
de mobilisation (groupes d’experts, assemblées, ateliers, etc.), certaines
approches pratiques peuvent étre adoptées, comme faire appel a des
conférenciéres et des modératrices ou adopter les principes d’écriture
inclusive lors de la production de matériel pour la mobilisation, comme
les documents d’invitation et d’information.



Chapitre 4

Analyse
du contexte



Le présent chapitre vise a aider I'équipe d’autoévaluation & mieux connaitre
I’établissement en réalisant une analyse du contexte, et ce, dans le but de trouver
des preuves de I'état d'avancement de I'EDI au sein de I'établissement. Ces preuves
comprennent notamment les preuves des lacunes et des besoins qui serviront a la
préparation d'un plan d’action, lequel est nécessaire pour présenter une demande
de reconnaissance au titre du programme Dimensions. L'analyse du contexte
portera principalement sur les structures et les systemes de recherche qui sous-
tendent le quotidien des chercheuses et chercheurs; ceux-ci seront évalués

pour déterminer s'ils combattent ou perpétuent les pratiques discriminatoires,
préjudiciables, systémiques et structurelles. Elle devrait comprendre un examen
des politiques, des pratiques et des procédures antérieures et actuelles de
I’établissement qui ont trait a I’'EDI, tout en tenant compte du fait qu’elles peuvent
avoir des effets qui persistent méme apreés leur abolition. Dans certains cas;, il
faudra peut-étre méme évaluer les politiques antérieures pour mettre au jour des
facteurs qui contribuent a I'iniquité et a I'exclusion.

Les établissements n'ont pas & réaliser une autre analyse du contexte
s'ils en ont déja réalisé une récemment pour une autre raison. Beaucoup
d’établissements ont déja préparé et soumis des plans d’action et

des évaluations en matiere d’équité, de diversité et d’'inclusion pour
répondre aux exigences d’autres programmes fédéraux, comme le
Programme des chaires de recherche du Canada (CRC) (lequel exige
des plans d’action en matiére d’EDI pour les établissements ayant au
moins cing chaires), ou pour le Programme de contrats fédéraux. Les
établissements pourraient aussi avoir d soumettre de tels plans dans
le cadre de différents programmes provinciaux. lls pourraient en outre
avoir réalisé des analyses du contexte et des examens des systéemes
d’emploi pour résoudre des problémes propres aux communautés qu’ils
desservent. Ces exercices et ces analyses peuvent servir a orienter le
travail réalisé dans le cadre du programme Dimensions. Il peut aussi
s’agir d’'une occasion d’élargir 'analyse.

Comme nous l'avons indiqué dans le chapitre précédent, les
établissements doivent disposer de solides stratégies de mobilisation
des communautés interne et externe pour faciliter 'analyse du contexte.
Pour assurer I'intégrité et 'authenticité de 'analyse, il est important

de donner la parole aux membres de groupes privés d’équité en priorité.
Méme si ce peut étre risqué d’étre honnéte et transparent au sujet des
iniquités et de I'exclusion, ce I'est encore plus d’éviter de reconnaitre
qu’il existe des problémes.

Comme le programme Dimensions vise a éliminer I'iniquité et '’exclusion
dans le milieu de la recherche postsecondaire, il peut s'adapter aux
différences entre les cégeps, les colléges, les écoles polytechniques et
les universités. Méme si les similarités sont nombreuses, les différences
entre les communautés de recherche sont grandes; il s’agit d’un point
pertinent pour I'analyse du contexte. Par exemple, dans les universités,
les promotions sont généralement axées sur la recherche, tandis que
dans les colléges ce facteur est souvent moins important. Méme si les
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intervenantes et intervenants externes faisant partie de 'écosysteme
de recherche collaborent tant avec les universités que les colléges,
ces partenariats jouent un réle plus important au collégial et peuvent
prendre différentes formes.

L’examen des demandes de reconnaissance tient compte des différents
types d’établissements et d’écosystémes de recherche sans qu’il n'y ait
de favoritisme. Certaines sections et sous-sections du présent chapitre
s'appliquent a I'ensemble des établissements, alors que d’'autres,

non; c’est a chaque établissement de déterminer ce qui s’applique a

sa situation. De méme, certains aspects des politiques et procédures
institutionnelles pourraient différer de ce qui est décrit ici, ou ne pas
étre mentionnés. L'établissement est libre d’inclure de telles politiques
et procédures dans son analyse et sa demande. Il est a noter que I'un
des principes clés du cadre d’évaluation est I'importance du contexte,
qui donne aux établissements la marge de manceuvre nécessaire pour
adapter le programme a leur réalité.

L’'un des objectifs du programme est d’aider les établissements a
développer un sens critique quant aux événements et aux interactions
sociales qui ont lieu au sein de leurs communautés, dans le but de
préparer des stratégies et des mesures de changementé, Bien que
I'analyse du contexte porte surtout sur les documents et les politiques,
on devrait pouvoir faire des liens entre les conclusions qu’on en tire

et celles des activités de mobilisation ou autres données qualitatives,
et de I'analyse des données quantitatives. Par exemple, on pourrait
étudier les liens entre les conclusions au sujet des politiques sur les
congés d'invalidité et de maladie et les arréts de travail, et les données
qualitatives et quantitatives recueillies. Un tel exercice pourrait aider a
confirmer les différents constats et a relever des points manquants.

Le programme Dimensions est axé sur I’écosystéme de recherche, mais
I'expérience des étudiantes et étudiants et du personnel ne s’y limite
pas. Les établissements sont encouragés a se pencher sur les nombreux
aspects qui fagonnent la vie dans un établissement d’enseignement
postsecondaire. Si les étudiantes et étudiants ne se sentent pas les
bienvenus ou vivent du harcélement pendant leurs études, il y a de fortes
chances qu’elles et ils ne voudront pas rester dans cet établissement,
voire qu’elles et ils abandonnent leurs études.



Par ou commencer ?

L’équipe d’autoévaluation et tout autre sous-comité établi seront les
principaux responsables de 'analyse du contexte.

Au début, I'équipe d'autoévaluation devra rassembler les ressources
nécessaires pour réaliser I'analyse. L’analyse doit étre réalisée en
parallele avec les activités de mobilisation. Les constats tirés de ces
activités et les décisions quant aux catégories a prioriser devraient
constituer la base des preuves servant & déterminer les autres aspects
de I'établissement & analyser.

Les départements internes, comme les ressources humaines (qui
constituent souvent la source centrale de données sur les politiques,

les pratiques et I'établissement), les associations professorales,

les syndicats ainsi que les groupes d’'intervenantes et intervenants
pourraient participer au processus d’analyse. Les conventions collectives
et les périodes de négociations sur les conditions de travail sont de
bonnes occasions de parler des politiques, pratiques et procédures qui
touchent & I'EDI. Les sections locales des syndicats doivent étre a tout le
moins tenues au courant de I'analyse du contexte et de ce qui touche au
programme Dimensions — si elles ne sont pas directement impliquées.

Harmoniser I'analyse du contexte avec le cadre
d’évaluation et les étapes de reconnaissance

L’approche de I'évaluation inclusive et du systéme de reconnaissance
du programme Dimensions reconnait que les établissements disposent
de ressources limitées et ne sont peut-étre pas en mesure de
s'attaquer a tous les problémes en méme temps. Ainsi, on demande aux
établissements de prioriser et d'organiser les démarches en fonction
des catégories de la communauté de recherche (les catégories sont
précisées dans le chapitre 1 Evaluation inclusive).

L’évaluation et le systéme de reconnaissance prévoient une

disposition reconnaissant les initiatives et les démarches qui touchent

a ces catégories. Alors que les établissements cheminent vers la
reconnaissance, les démarches pour remédier aux problémes vécus par
certains groupes de personnes prendront de 'ampleur, de la profondeur
et de la complexité. A long terme, les établissements peuvent reprendre
les constats des analyses du contexte précédentes et s’en inspirer

pour bonifier les démarches d’EDI afin de s’attaquer aux problémes qui
touchent les membres de chacune de ces catégories.

Il reviendra a chaque établissement de choisir 'approche qui lui convient
le mieux, et d’expliquer son choix dans sa demande. L'analyse du
contexte, qui comprend notamment la collecte et I'analyse de données
et la tenue d’activités de mobilisation communautaire, ne devrait pas
constituer des initiatives ponctuelles.
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Portée de 'analyse
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La portée de I'analyse est déterminée en trouvant des faits sur
I’établissement grdce au processus de mobilisation et selon I'étape

de reconnaissance pour laquelle la demande est présentée. L'une des
principales différences entre les étapes est la portée de I'analyse du
contexte. A chaque étape, il faut effectuer 'analyse en tenant compte
d’un nombre minimal de catégories au sein de la communauté de
recherche. Les étapes déterminent aussi le nombre de sous-éléments
ainclure dans I'analyse. Pour aider a préparer I'analyse, le présent
chapitre se divise en trois grandes sections qui présentent chacune des
sous-éléments qu’il est possible d’inclure. Le choix des sous-éléments
revient a I'établissement, mais lorsqu’un élément est abordé, il faut
expliquer pourquoi il a été choisi (voir les étapes dans le chapitre 1
Evaluation inclusive, et 'annexe 1 Exigences détaillées des étapes de
reconnaissance, de méme que les formulaires de demande pour les
discussions détaillées sur les sept catégories au sein de la communauté
de recherche et les exigences minimales pour chaque étape).

L'analyse devrait porter sur:

® lacommunauté de recherche;

® ['excellence dela recherche;

® ['administration appuyant la communauté de recherche
et ses activités.

Les questions proposées tout au long du chapitre servent a aider les
établissements a faire des liens entre les résultats obtenus et les
catégories de preuves a inclure dans la demande. Par exemple, les
conclusions portant sur le recrutement, I'intégration et la rétention
pourraient servir de « preuves de I'analyse des lacunes et des besoins ».
Les établissements doivent choisir parmi les points et questions ci-
dessous ceux qui cadrent le plus avec les difficultés des membres dont
ils priorisent le réle. La mobilisation, 'analyse du contexte et la collecte
et 'analyse des données ont pour objectif commun de permettre aux
établissements de déterminer quoi traiter en premier dans le plan
d’action.

Quand vient le temps de décider quoi inclure, il faut garder en téte que

le rapport entre 'EDI et certaines politiques, procédures et pratiques

et certains documents stratégiques est plus explicite qu’avec d’autres.
D’'un autre coté, il faut aussi reconnaitre que toutes les politiques

ont une incidence en matiére d’EDI. Les considérations en la matiére
pourraient étre absentes dans certains secteurs, ce qui peut étre
difficile & remarquer : c’'est la que les activités de mobilisation entrent en
jeu. Une équipe d’autoévaluation qui a une vaste expertise en EDI et qui
tient compte de l'intersectionnalité sera un atout bien précieux.



Composantes de I'analyse du contexte :
la communauté de recherche
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Batir I’écosystéme de recherche

A la lumiére des activités de mobilisation des membres des groupes
privés d’équité et de 'analyse des travaux de recherche axés sur
I’équité et le recrutement, on constate que I'intégration et la rétention
du personnel sont des points trés importants en ce qui concerne la
promotion de 'EDI dans les établissements d’enseignement. Ces
questions concernent non seulement les membres du corps professoral,
mais aussi les autres membres du personnel et les étudiantes et
étudiants qui évoluent dans I’écosystéme de recherche. Des stratégies
précises doivent étre appliquées si les comités de recrutement

veulent assurer des processus de recherche et d’'embauche équitables
et inclusifs pour les membres du corps professoral et les autres
membres du personnel. Ces stratégies de recrutement et de soutien
doivent s’appliquer aussi aux étudiantes et étudiants. Par exemple,

les membres de la communauté de recherche peuvent ne pas postuler
pour un poste s'ils ne se voient pas représentés dans I'offre d’emploi,
s'ils considérent que leur expérience n'a pas sa place dans ce poste ou
si des indices leur laissent croire qu'ils ne sont pas les bienvenus. Les
établissements doivent faire attention & la fagon dont les candidates
et candidats sont approchés et embauchés. Les données sur les

taux de demandes, les offres de poste, le maintien de I'effectif, la
participation aux programmes et I'attribution des fonds ne sont sans
doute pas conservées ou rendues accessibles publiqguement de fagon
systématique; les établissements devraient réfléchir aux tendances
en matiere d’iniquité dans ces domaines observées dans les travaux de
recherche et penser aux sphéres nécessitant une intensification de la
collecte de données et aux moyens de la réaliser.

Pour comprendre les préoccupations en matiére de représentation et
d’exclusion dans I'écosystéme de recherche, il faut réfléchir a la fagon
dont les établissements et les facultés batissent leurs équipes et leur
talent en recherche. Les cas oU I'on a réussi a accroitre la diversité et
I'inclusion comprennent souvent un aspect de planification, par exemple,
lors de I'évaluation des besoins institutionnels et facultaires, et de la
rédaction des offres d’emploi. Les établissements pourraient étudier le
fonctionnement des processus officiels et non officiels de planification
de I'effectif employés par le passé, déterminer s’ils ont été officialisés et
cibler les principaux objectifs et les priorités des dernieres années.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Batir I’écosystéme de recherche

® Comment les besoins en talent de recherche au niveau de
I'établissement et de chaque département sont-ils déterminés, et
comment envisage-t-on les changements a venir ?
® Y a-t-il des politiques ou des démarches pour favoriser 'EDI lors
de la phase de planification ?
O Par exemple, comment les comités de planification sont-ils
créés?
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® Comment I’établissement communique-t-il ses objectifs et ses
priorités en ce qui concerne la recherche de talents afin de pouvoir
béatir 'écosysteme de recherche désiré ?

® Les membres des comités de recherche sont-ils encouragés a
tenir compte de I’'EDI dans la rédaction des offres d’emploi ?

® Les membres des groupes privés d’équité n'ont peut-étre pas un
parcours scolaire ou postsecondaire qui correspond aux normes.
Est-ce que les écarts par rapport aux normes de diplomation
ou de parcours professionnel sont évalués en tenant compte
du cheminement particulier de la personne et des obstacles
rencontrés?

® Lescriteres d'embauche sont-ils revus pour éliminer ceux qui
empéchent indument I'’embauche de candidates et de candidats
qualifiés ? De quelle fagon ?

Recrutement

Le recrutement du personnel de recherche est un processus important
pour I'amélioration de la représentation et la lutte contre I'iniquité
dans I’écosystéme de recherche et 'avancement de carriére en vue

de I'obtention d’un poste & temps plein. Les établissements devraient
décrire leurs activités et processus de diffusion des postes disponibles
dans I’écosystéme de recherche dans son ensemble, et pas seulement
pour le corps professoral. Il faut penser aux endroits oU sont publiées
les offres d’emploi de professeure ou professeur, pour les étudiantes et
étudiants et pour des postes de recherche, et comment les candidates
et candidats faisant partie de groupes privés d’équité avancent dans
ce processus. Les établissements pourraient songer & tenir compte
explicitement de I'expérience des candidates et candidats tout au long
du processus d'entrevue et de recrutement. Par exemple, en plus de
rencontrer d’autres membres du corps professoral, il peut étre bon de
parler avec des Ainées et Ainés ou d'incorporer une cérémonie dans le
processus si l'on sent que c’est la chose a faire.

Le vocabulaire employé dans les offres d’emploi doit intégrer les
pratiques exemplaires afin de maximiser I'inclusion. La maniére de
rédiger une offre d’emploi influencera le type de candidate ou de
candidat qui postulera, fera en sorte qu’elle ou il se sentira qualifié ou
non, et jouera un rdle important auprés des membres du comité de
sélection qui jugeront si la personne est ou non qualifiée. Ces documents
peuvent étre partiaux, notamment par I’emploi de certains termes qui
feront que des personnes appartenant a un groupe en particulier se
sentiront exclues ou contrariées. L'établissement pourrait réfléchir a la
maniére dont on peut adapter les exigences pour que les expériences et
la formation autre que le doctorat et la recherche universitaire soient
considérées, que ce soit dans I'ensemble de I'établissement ou dans
chaque département. Il est essentiel de veiller a ce que les publications
soient accessibles. Les établissements pourraient penser a publier des
offres d'emploi sur des plateformes non traditionnelles pour diversifier
leur bassin de candidatures; ils devraient aussi examiner leur processus
d’évaluation de la réussite des activités de sensibilisation et des
campagnes de recrutement.
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Certains établissements emploient maintenant un logiciel automatisé
pour filtrer les demandes de candidatures. Ce type d’outil peut étre utile
car il réduit la charge de travail humaine, mais il peut aussi faire I'objet
de «biais algorithmique’7 », On lui apprend & reconnaitre les traits
souhaités dans les demandes (ex. : langue, formation), et il s'occupe du
premier filtrage lors des processus d’embauche. Les algorithmes utilisés
par le logiciel peuvent toutefois apprendre de maniére implicite les
préjugés qu'un humain aurait eus. Si les établissements utilisent ce type
de logiciel, ils devraient s'interroger sur la maniére d’empécher que cela
ne se produise.

Le processus de recrutement comprend de multiples aspects:
I'affichage, le choix des personnes a passer en entrevue, 'entrevue en
soi, la sélection finale des personnes retenues, et la négociation des
conditions d’emploi. Les établissements devraient revoir leurs stratégies
et leurs approches en matiére de recrutement et réfléchir a ces points
importants:

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte — Recrutement

® Que fait-on pour encourager les membres des groupes privés
d’équité a postuler?
@ A quoiressemble le processus de filtrage des candidatures ?

O Comment décide-t-on de la composition du comité chargé du
recrutement et de 'embauche ?

O Y a-t-il des pratiques en place pour éviter les préjugés,
implicites ou non?

O Un systéme de filtrage automatique est-il utilisé ? Y a-t-il des
mécanismes en place pour éviter le biais algorithmique ?

O La sensibilisation et la formation sur les préjugés inconscients
sont-elles encouragées ? Lutte-t-on activement contre ces
préjugés dans le processus de recrutement?

O Sioui, par quels moyens ?

O Siune telle formation est offerte, pour qui est-elle
obligatoire ?

® Quel estle processus de sélection des personnes a voir en
entrevue, de réalisation de I'entrevue, puis de sélection de la
personne idéale ?

® Lorsde l’entrevue, parle-t-on de ’engagement de I’établissement
en matiere d’EDI aux candidates et candidats ?

® Les efforts de mobilisation des groupes privés d'équité ont permis
de constater systématiquement que les candidates et candidats
aimeraient parler a une personne faisant partie du méme groupe
privé d'équité au sein du corps professoral. Ce genre de chose est-

il envisagé lors de la planification de ’entrevue ou de la visite du

campus ?

® Quel est le processus de négociation apres I'offre d’emploi ?

L’établissement a-t-il une politique ou une procédure générale en

place, ou cela varie-t-il en fonction des départements ?

O Comment la rémunération est-elle déterminée, négociée,
approuvée et évaluée pour en mesurer le caractére équitable ?

O Existe-t-il des politiques qui régissent ces processus?
Comment et a quelle fréquence les révise-t-on ?

® Fait-on un suivi auprés des personnes qui refusent une offre ?
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Intégration

Le processus d’intégration peut aider les nouvelles recrues a se sentir les
bienvenues et incluses. Les politiques et pratiques a cet égard devraient
étre revues pour s’assurer que les principes d’EDI sont bien pris en
compte.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte — Intégration

® Quels moyens sont déployés spécialement pour répondre aux
besoins des nouvelles recrues qui font partie de groupes privés
d’équité?
O Quelles sont les activités d’intégration offertes ? Quelles sont
les ressources disponibles ?
O Comment présente-t-on aux nouvelles recrues leur lieu
de travail et leurs collegues ? Procéde-t-on de maniére
particuliere pour les personnes qui sont membres de groupes
privés d’équité ?
® Y a-t-il des mécanismes en place pour veiller a ce que les membres
du corps professoral regoivent le soutien dont ils ont besoin dans
leur nouveau poste, surtout en début de carriére ?
O Comment les exigences administratives et de services sont-
elles gérées?
O Comment gére-t-on le dégagement des frais des professeures
et professeurs pour les cours ?
® Comment le financement en début de carriére est-il calculé et
distribué ?
® Des politiques sont-elles en place pour remédier aux iniquités
concernant le salaire et le financement en début de carriere,
sachant qu’il peut y avoir plusieurs normes pour différentes
disciplines, et des différences selon la nature de la recherche ?
® Existe-t-il des politiques concernant les «enjeux liés a la carriére
du partenaire » (embauche du partenaire, par exemple) ?
® Y a-t-il des différences selon le genre, la race, le statut autochtone,
le handicap ou I'identité LGBTQ2+ ?

Maintien de l'effectif

Le fait de recruter un effectif diversifié est important et constitue un
bon début, mais la rétention des membres du corps professoral faisant
partie de groupes privés d’équité peut s’avérer ardue. En I'absence d'un
lieu de travail inclusif, on sera confrontés a des départs, et les efforts
déployés pour diversifier I'effectif n'auront aucun résultat concret.

Le mentorat peut jouer un rdle trés important dans le processus
d’'intégration et dans le maintien en poste. Il convient donc d’accorder de
I'importance aux pratiques de mentorat, officielles ou non. Dans certains
établissements, c’'est le bureau de la recherche qui s’en occupe; dans
d’autres, ce sont les ressources humaines.
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La préparation de programmes ou d’ententes de mentorat officiels
peut aussi motiver les membres de groupes privés d’équité a se sentir
impliqués et nourrir leur sentiment d’appartenance. Les mentores et
mentors devraient mobiliser le plus possible les personnes sous leur
tutelle pour qu’elles se sentent incluses. De leur c6té, les mentorées et
mentorés doivent se sentir encouragés a faire part des problémes qui
entravent leur réussite ou les empéchent de se sentir inclus. Lors de la
préparation des programmes de mentorat, les établissements doivent
veiller a les « élaborer avec le plus grand soin, avec la participation des
membres du corps professoral, des autres membres du personnel et
des étudiantes et étudiants faisant partie de groupes privés d’équité. I
peut s’agir surtout d’'aider les personnes a surmonter les obstacles sur
leur chemin ou & rester résilientes pendant que le changement s’installe,
plutét que de réfléchir aux changements qu’ils pourraient apporter pour
se conformer'18», Les programmes de mentorat pourraient devoir étre
adaptés a différents groupes, et les mentores et mentors doivent étre
bien formés et outillés pour tenir compte de plusieurs identités9.

Il faut faire preuve de délicatesse pour que le mentorat soit offert
convenablement, sans présuppositions (explicites ou implicites) au sujet
de I'aide dont ont besoin les membres de groupes privés d’équité.

Les établissements pourraient réaliser des sondages de départ dans le
cadre de la collecte de données qualitatives pour comprendre pourquoi
les gens quittent I'établissement. Certaines legons pourraient étre tirées
de ce processus.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Maintien en poste

® L'établissement offre-t-il un programme de mentorat aux
membres du corps professoral ?

® Des pratiques sont-elles en place pour recueillir les commentaires
du personnel au sujet de la collégialité et de I’environnement
de travail ?

Gestion de I’écosystéme de recherche
Promotion et cheminement de carriére

Les études révelent que méme dans les domaines oU on remarque une
présence accrue des membres de groupes privés d'équité et traités non
équitablement par le passé, d'importantes disparités demeurent entre
les échelons et les degrés d’ancienneté. Les promotions et la progression
dans les échelons sont des obstacles importants pour les groupes

privés d’équité; il est donc de la plus haute importance de porter une
attention particuliere a cet aspect du cheminement professionnel. Tous
les établissements ne procédent pas de la méme fagon. Par exemple, les
universités ont souvent un systéme de progression dans les échelons, qui
se traduit notamment par des promotions ou des permanences, tandis
que beaucoup de colléges et d’établissements axés sur I'enseignement
ont un systéme de promotion assorti d'une échelle salariale commune,
ou encore d’échelles différentes pour les postes axés sur I'’enseignement
ou la recherche.



* Voir par exemple la convention
collective des membres du corps
professoral de la Simon Fraser
University, ou I'on peut lire ce qui suit:
«Les commentaires des étudiantes

et étudiants ne seront pas montrés
aux comités chargés de I'octroi de

la permanence et des promotions,

et ne serviront pas a I’évaluation
sommative de I'enseignement. [...]

Ces questionnaires ne serviront qu’a
évaluer I'effet du membre du corps
professoral sur 'expérience étudiante,
comme on 'explique dans cet article.
Lorsqu’une unité tient compte des
données provenant des sondages

sur I’expérience des étudiantes et
étudiants, elle doit montrer que des
mesures ont été prises pour tenir
compte des facteurs qui jouent sur la
validité des données, notamment le taux
de réponse et les préjugés prouvés de
maniere empirique. » : https://www.sfu.
ca/content/dam/sfu/faculty-relations/
collective-agreement/CA2019_2022.pdf.
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En outre, il peut étre difficile de traiter des probléemes liés aux
promotions, puisque les exigences en la matiére sont régies par des
conventions collectives négociées entre les syndicats représentant

les membres du corps professoral, les autres membres du personnel

et 'administration des établissements. Lors de la négociation de ces
conventions, il peut étre bon pour les syndicats et les administrations
de travailler ensemble pour que I'EDI soit un facteur dans les processus
de montée des échelons. Il faut faire attention aux différents types de
conventions collectives. Par exemple, les membres du corps professoral
des colléges de 'Ontario sont tous représentés par le méme syndicat,
alors que beaucoup d'universités comptent des conventions distinctes,
négociées par une association de professeures et de professeurs ou

un syndicat qui défend le personnel, les assistantes et assistants a la
recherche et & 'enseignement et les membres du corps professoral qui
travaillent a temps partiel. Il n’y a pas qu’une seule approche possible ici.

Lors de I'évaluation du mérite pour I'octroi des promotions, les
établissements devraient s’assurer que le processus ne désavantage
pas les chercheuses et chercheurs des domaines ou les indicateurs

de réussite non traditionnels conviennent le mieux, par exemple les
recherches axées sur les Autochtones ou les communautés. Les normes
servant a évaluer le mérite devraient englober différentes approches, et
les membres du milieu de la recherche qui participent a cette évaluation
doivent impérativement étre formés.

Il faut faire preuve de prudence lorsqu’on a recours a I'évaluation

du mérite des membres du corps professoral par les étudiantes et
étudiants, car on constate de plus en plus que ce type d’évaluation est
trés partial et joue en défaveur des groupes privés d'équité?20, |l convient
de réfléchir a 'importance a accorder aux évaluations étudiantes dans
les évaluations de rendement, surtout si elles jouent sur les promotions
ou I'avancement professionnel. Certains établissements du pays ont déja
pris des mesures en réponse a ce probleme*

Les établissements devraient se pencher sur le soutien offert

au personnel enseignant (y compris le personnel étudiant, les
postdoctorantes et postdoctorants et autres chercheuses et chercheurs
et assistantes et assistants d la recherche, a temps plein ou a temps
partiel) pour les aider & cheminer professionnellement.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
- Promotion et avancement professionnel

® Quelles sont les politiques de I’établissement au sujet des
promotions et de la montée des échelons ?

® Peut-on dégager des tendances dans les évaluations de cours
lorsque la qualité de 'enseignement est aussi évaluée ?

® L'établissement a-t-il mis en place des initiatives ou des politiques
pour aider les membres de groupes privés d’équité a se hisser
dans les rangs ?

® Y a-t-il des mesures de soutien en place pour le personnel
contractuel ?

® L'établissement fait-il un suivi de 'avancement de la carriére des
membres du personnel et du corps professoral ?


https://www.sfu.ca/content/dam/sfu/faculty-relations/collective-agreement/CA2019_2022.pdf
https://www.sfu.ca/content/dam/sfu/faculty-relations/collective-agreement/CA2019_2022.pdf
https://www.sfu.ca/content/dam/sfu/faculty-relations/collective-agreement/CA2019_2022.pdf
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Formation

La communauté de recherche devrait avoir acces a de la formation

en matiere d’EDI pour mieux comprendre, prévenir et éradiquer la
discrimination systémique et pour étre mieux informée sur les réalités
des groupes privés d’équité. L’'établissement devrait encourager et
valoriser la formation en EDI. La formation pourrait étre offerte

a llinterne ou par un organisme externe et prendre la forme d’une
discussion sur les idées précongues, leur incidence sur la prise de
décisions dans le secteur (notamment le processus d’embauche), ou de
témoignages de membres de groupes privés d’équité ceuvrant dans le
milieu postsecondaire. On trouvera plus d’'information sur la formation
visant a intégrer I'EDI dans la recherche et les pratiques de recherches
plus loin, dans la section sur I'excellence en recherche.

Questions a se poser lors de I'analyse du contexte — Formation

® Une formation en EDI est-elle offerte au corps professoral et aux
autres membres du personnel de tous les échelons ?

® Quelle formation est donnée au corps professoral ?

® Le corps professoral et les autres membres du personnel actuels
recoivent-ils de la formation continue sur le sujet ?

Evaluation de rendement et rétroaction

Les établissements pourraient illustrer 'importance accordée & I'EDI
en demandant aux gestionnaires d’en tenir compte lors des évaluations
de rendement et des séances de rétroaction. Ceci devrait étre un

point important particulierement lorsqu’il s’agit de promotions et de
progression dans les échelons.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
- Evaluation de rendement et rétroaction

® Le travail dI’EDI réalisé par les membres du corps professoral et
les autres membres du personnel est-il valorisé et pris en compte
dans les évaluations de rendement ?

® Décrivez le processus actuel d’examen des évaluations et du
rendement des membres du corps professoral a tous les échelons,
et ce, a I'échelle de I'établissement.

® Expliquez en détail la formation offerte sur le sujet.
O La formation est-elle suivie ?
O Quelle est I'opinion du corps professoral sur cette formation ?
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Interruptions d’activités professionnelles et autres congés

Les interruptions d’activités professionnelles entrainent des
répercussions importantes sur I'avancement professionnel, chose qui
s'est fait particulierement sentir durant la pandémie de COVID-19, mais
qu’on savait depuis un moment déja. La diminution de la productivité et
des résultats de recherche met la chercheuse ou le chercheur en position
défavorable lorsque vient le temps de demander du financement,
d'obtenir une promotion ou méme de trouver du travail. On sait que

ces interruptions de carriére ont des répercussions a long terme,
notamment un salaire moins élevé, et que ces répercussions touchent
certains groupes de fagon disproportionnée, souvent en raison de
normes sociales et culturelles — par exemple le fait de ne pas considérer
un handicap ou une maladie comme une raison valable d’interrompre sa
carriére ou la distribution inégale des tdches domestiques.

Les établissements devraient tenter de remédier a cette situation
en adoptant un point de vue d'EDI et se pencher sur les politiques et
pratiques en matiére de congé et sur les mesures a prendre lors de
I’évaluation du rendement, réfléchir a qui elles s’adressent et dans
quelles situations, et qui y a recours, le cas échéant.

Pour améliorer leurs politiques en la matiére, les établissements
pourraient observer comment d’autres établissements ou organismes
ont révisé les leurs pour assurer une certaine homogénéité pour les
membres de la communauté de recherche. Par exemple, les trois
organismes ont récemment bonifié leurs politiques sur les interruptions
de carriére, reflet de la plus grande importance accordée a I’'EDI.

La pandémie de COVID-19 a mis a I'épreuve les politiques en matiére
d’'interruption de carriére de nombreux établissements, et continuera
de le faire. C'est donc le moment idéal de déterminer si les politiques

en place conviennent et sont flexibles. L’analyse des répercussions

de la COVID-19 sur les interruptions de carriére pourrait permettre
d’améliorer les mesures d’intervention et de reprise a long terme. Les
congés d’invalidité ou de maladie peuvent grandement perturber les
disponibilités pour le travail, a court et a long terme. Il est impératif que
les établissements veillent a ce que ces types de congés ne pénalisent
pas les personnes qui y ont recours pour cause de handicap, de probléme
médical ou de maladie et dont le temps de travail et la productivité sont
affectés.

Les établissements pourraient réfléchir a des politiques et pratiques qui
permettront au personnel a temps partiel de revenir progressivement au
travail & temps plein lorsque leur situation le permet.
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Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Interruptions de carriére et autres congés

® Tient-on compte des interruptions de carriére lors de I’évaluation
des candidatures pour des postes et des promotions ?

® De l'aide est-elle offerte aux personnes faisant partie de
I’écosystéme de recherche qui ont di interrompre leur carriére ?

® Lesrépercussions d’événements comme la pandémie de COVID-19
sont-elles prises en considération lorsqu’on évalue le rendement
en recherche, surtout chez les membres de groupes privés
d’équité?

® L'établissement offre-t-il des congés d’'invalidité ou de maladie ?

Offre-t-il du soutien & cet égard ?

O Side tels congés sont offerts, le personnel s’en prévaut-il ?
Sinon, pourquoi ?

O Comment tient-on compte, dans I’évaluation, des
interruptions de carriere attribuables & un congé d’invalidité
ou de maladie ou & un arrét de travail ?

® Commentles demandes de documents médicaux sont-elles
traitées et le caractére privé de ceux-ci respecté ?

® Les politiques relatives aux congés médicaux comprennent-elles
explicitement des dispositions sur les traitements d’affirmation
de genre et de transition de genre ?

Obligations d’aidante ou d’aidant

Les établissements devraient décrire les politiques de congé parental
en place et les analyser, et déterminer si on en tient compte lorsqu’on
décide d’'embaucher une personne ou d’offrir une promotion.

Beaucoup d’établissements disposent maintenant de politiques de congé
parental qui tiennent compte d’'une répartition plus équitable des taches
parentales. Dans beaucoup de pays, on attribuait traditionnellement
aux femmes la responsabilité de s’occuper des enfants. Maintenant, on
sait que pour l'atteinte de I'équité, il est impératif que les lieux de travail
aient des politiques de congé parental qui permettent aux deux parents
de s’occuper des enfants de maniére équitable.

Les établissements devraient aussi tenir compte des nombreuses
formes d’obligations non rémunérées autres que la charge d'un nouveau-
né : des adultes qui prennent soin de leurs parents ou d'un autre membre
de leur famille, les parents d'un enfant ayant un handicap, une personne
qui s’occupe d'un de ses amis, etc.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Obligation d’aidante ou d’aidant

® Quelles politiques sont en place pour les obligations d'aidante ou

d’aidant ?

O Décrivez les politiques en détail, le cas échéant.

O A quel point ces politiques sont-elles appliquées ?

O Comment ces politiques sont-elles communiquées au
personnel ?

O Les membres du personnel sont-ils d'avis qu'il pourrait y avoir
des répercussions négatives sur leur carriére s’ils prenaient un
congé pour s’occuper d'un proche ?



® Réfléchissez au nombre de personnes qui se prévalent des congés
de maternité, de paternité, parentaux ou autres (pour s'occuper
d’un proche par exemple).

O Tentez de déterminer si les membres du corps professoral
ou les autres membres du personnel qui ont eu ou adopté un
enfant ont pris tous les congés auxquels ils avaient droit.

O Tentez de déterminer si des membres du corps professoral
ou les autres membres du personnel qui ont eu ou adopté un
enfant n'ont pas pris les congés auxquels ils avaient droit ou
n'en ont pris qu’'une partie.

O Sipossible, ventilez les données sur les congés de maternité en
fonction de I'échelon et du poste afin de les analyser.

® Incluez des données sur le taux de retour apreés les congés de
maternité, de paternité ou parentaux, y compris les cas ou le
contrat de la personne n’a pas été renouvelé pendant que la
personne était en congé.

® Les politiques de congé de maternité, de paternité ou parentaux
tiennent-elles compte des personnes trans et non binaires ?

® Fairelaliste des couvertures et I'aide offertes pour chaque type
de congé.

® Définir les couvertures et I'aide offertes pour les congés de
maternité, de paternité et parentaux (avant, pendant et apreés le
congé). Donnez des commentaires sur le financement offert au
retour

Santé mentale

La pandémie de COVID-19 a aussi ravivé I'attention portée a la question
de la santé mentale dans I'écosystéme de recherche postsecondaire. Les
données de recherche préliminaires montrent que la pandémie a eu des
répercussions considérables sur la santé mentale de beaucoup de gens
dans le secteur postsecondaire’2l. Méme si beaucoup d’établissements
offrent des services en santé mentale, la demande excede les ressources
disponibles; les services sont au maximum de leur capacité, les listes
d’'attente sont longues, et parfois les services sont méme indisponibles.
Voici certaines ressources pour pousser la réflexion sur une approche
systématique concernant la santé mentale dans I’écosystéme de
recherche:

® Post-Secondary Student Mental Health: Guide to a Systematic
Approach;
® Mental Health in Canada: COVID-19 and Beyond, CAMH Policy Advice

2020, Canadian Association for Mental Health (CAMH);

® Guide pratique La santé mentale des étudiantes et des étudiants
aux cycles supérieurs, Centre d'innovation en santé mentale sur les
campus;

® Trousse de démarrage : pour la Norme nationale du Canada sur la
santé mentale et le bien-étre pour les étudiants du postsecondaire,
de la Commission de la santé mentale du Canada.



https://cmha.bc.ca/wp-content/uploads/2017/05/CACUSS_Handbook_Feb2014_web.pdf
https://cmha.bc.ca/wp-content/uploads/2017/05/CACUSS_Handbook_Feb2014_web.pdf
https://www.camh.ca/-/media/files/pdfs---public-policy-submissions/covid-and-mh-policy-paper-pdf.pdf
https://www.camh.ca/-/media/files/pdfs---public-policy-submissions/covid-and-mh-policy-paper-pdf.pdf
https://campusmentalhealth.ca/fr/toolkits/la-sante-mentale-des-etudiantes-et-des-etudiants-aux-cycles-superieurs/
https://campusmentalhealth.ca/fr/toolkits/la-sante-mentale-des-etudiantes-et-des-etudiants-aux-cycles-superieurs/
https://commissionsantementale.ca/wp-content/uploads/2020/10/PSSS_Starter_Package_fr.pdf
https://commissionsantementale.ca/wp-content/uploads/2020/10/PSSS_Starter_Package_fr.pdf

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte — Santé mentale

® Quelles ressources et services en santé mentale sont a la
disposition des membres de I'établissement ?
® Quel estle temps d’attente général pour ces services ?

Flexibilité de I’horaire de travail

Les politiques des établissements devraient permettre une certaine
flexibilité au travail, notamment quant aux heures de travail attendues.
C’est particulierement vrai pour les perturbations dans les lieux

de travail et la vie professionnelle pendant et apres la pandémie

de COVID-19. Il peut étre difficile de dire a qui revient le pouvoir de
décider des heures de travail et de savoir & quel point celles-ci sont
flexibles. Dans le cadre de I'analyse du contexte, il pourrait étre bon de
déterminer sila question a été traitée par I'établissement. Si ce sont les
départements qui s’en chargent, les établissements devraient indiquer
combien parmi eux acceptent les heures de travail flexibles. Selon
I’établissement, les chercheuses principales et chercheurs principaux
ou autres responsables des équipes de recherche pourraient avoir de

la flexibilité dans la gestion des heures de travail de leurs assistantes
et assistants a la recherche et autres membres de leur équipe; le cas
échéant, il sera important de savoir comment I'établissement gére les
plaintes et les commentaires au sujet des heures de travail.

Les établissements devraient aussi porter attention a I'influence des
téches domestiques et des responsabilités d’aidante ou d’aidant sur
les besoins en flexibilité. Les membres des groupes privés d’équité
pourraient avoir plus de responsabilités en ce sens.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Flexibilité de I’horaire de travail

® Quels sont les moyens en place pour assurer un accés équitable a
des mesures de travail flexible ou a distance ?
® Quel estle nombre d’heures de travail attendu ?
O Les réunions ont-elles lieu en dehors des heures de travail
habituelles ?

Composantes de I'analyse du contexte :
’excellence en recherche
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L'un des principaux objectifs du programme Dimensions, comme
I'indique la charte, est de promouvoir I’excellence en recherche en
améliorant 'EDI'22, C’est aussi un objectif prioritaire pour les trois
organismes en général'23, 'amélioration de 'EDI dans I’écosystéme
de recherche favorise plusieurs aspects de I'’excellence en recherche,
notamment par:

® |'élargissement de la conception de ce qu’est I'excellence pour qu’elle
soit plus équitable et inclusive;

® |'élargissement du bassin de futurs dirigeantes et dirigeants en
recherche;


https://www.nserc-crsng.gc.ca/InterAgency-Interorganismes/EDI-EDI/Dimensions-Charter_Dimensions-Charte_fra.asp
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® |la promotion d’une culture et d'équipes de recherche plus équitables,
diversifiées et inclusives;

® |a promotion de la formation et des occasions de perfectionnement
liées & 'EDI;

® [lintégration des considérations liées a I'’équité, a la diversité et a
I'inclusion dans la recherche.

Tenir compte de I'EDI dans la recherche

Les justifications a la base des démarches d’amélioration de I'EDI

dans I'écosystéme de recherche viennent souvent d’un devoir

éthique ou moral, mais comprennent aussi, et surtout, des craintes
épistémologiques au sujet des connaissances et du contenu de la
recherche, deux aspects souvent liés. Le fait de tenir compte de 'EDI et
de I'analyser favorise 'excellence de la recherche24 :

® enassurant 'applicabilité générale des conclusions & une large
portion de la population;

® enaugmentant la probabilité que les hypothéses qui passent
inapergues soient remarquées et soumises d un examen critique;

® en prévenant la surgénéralisation des résultats;

® enaméliorant la reproductibilité des résultats de recherche.

Il se peut que les considérations en matiére d’EDI ne s’appliquent pas &
tous les contextes de recherche, mais ce sera le cas plus souvent qu’on
pourrait le penser.

En donnant des directives aux membres de la communauté sur la fagon
d’incorporer I’'EDI a leur recherche, le CRSNG divise le processus en cinq
étapes, et suggere qu'une réflexion quant a I’'EDI soit faite & chacune d’elles.

Questions de recherche

Conception de I'étude

Méthodologie et collecte des données
Analyse et interprétation des résultats
Diffusion des résultats

L'indépendance et la liberté académique de la communauté de recherche
sont vitales, mais les établissements peuvent penser a employer
différentes méthodes pour encourager ses membres a tenir compte

de 'EDI. Le CRSNG, par exemple, demande une preuve de l'intégration
des questions d'EDI & la recherche (s'il y a lieu) dans le cadre des
propositions de recherche, afin de répondre aux critéres d’admissibilité.
Si un établissement offre du financement a 'interne, il peut exiger des
candidates et candidats qu’ils présentent des documents prouvant

que I'EDI a été pris en compte. En outre, le fait d’avoir des exigences
supplémentaires pour le financement pourrait aider les chercheuses

et chercheurs a penser aux questions d’EDI dans la préparation des
propositions, et dans les activités de recherche de fagon générale.

L'Enoncé de politique des trois conseils : éthique de la recherche avec
des étres humains (EPTC 2) est une politique conjointe comprenant

les conditions de financement auxquelles doivent se conformer les
chercheuses et chercheurs et les établissements sous les auspices de
ces organismes. L'équipe d’autoévaluation doit se familiariser avec les
principes contenus dans ce document et les respecter, de méme que
toutes les lois et directives pertinentes de I'établissement, de la province
et du gouvernement fédéral. Lorsque possible, les plans de collecte des



https://www.nserc-crsng.gc.ca/NSERC-CRSNG/Policies-Politiques/EDI_guidance-Conseils_EDI_fra.asp#a1
https://www.nserc-crsng.gc.ca/NSERC-CRSNG/Policies-Politiques/EDI_guidance-Conseils_EDI_fra.asp#a1
https://ethics.gc.ca/fra/policy-politique_tcps2-eptc2_2018.html
https://ethics.gc.ca/fra/policy-politique_tcps2-eptc2_2018.html
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données doivent étre soumis & 'approbation du comité d'éthique de la
recherche compétent au sein de I'’établissement. Ce point est d’'autant
plus important lorsque la collecte vise les membres autochtones de la
communauté, du personnel et de la population étudiante (pour en savoir
plus, voir la section Réconciliation et recherche, plus loin).

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Tenir compte de I’EDI dans la recherche

® Lorsdel’évaluation & l'interne visant & déterminer quelles
candidatures seront présentées aux organismes de financement
(ex.: programme des CRC, maitrise, doctorat), les comités
vérifient-ils si les questions d’EDI ont été intégrées a la
recherche ?

® L'établissement demande-t-il des preuves de l'intégration
des questions d’EDI & la recherche lors des appels d’offres de
financement interne en recherche ?

® L'établissement donne-t-il de la formation ou du soutien quant
a l'intégration des questions d’EDI & la recherche pour les
personnes qui font une demande de financement auprés d’un des
trois organismes ?

® Quelle est'aide offerte aux équipes de recherche qui appliquent
des principes d'EDI dans le cadre de leurs projets ?

L’EDI dans les équipes de recherche

La question de ’'EDI dans les équipes et les relations de recherche

sont un gros morceau permettant d’assurer un accés équitable et
I'inclusion & I’écosystéme de recherche. Dans bien des secteurs du
milieu de la recherche, ce sont des équipes et non des individus qui font
les travaux, et dans les cas oU la recherche n’est pas autant axée sur
le travail d’équipe, la formation dépend tout de méme de la relation

et du travail d’équipe entre la mentore ou le mentor et la mentorée ou
le mentoré. Le succés de la formation des étudiantes et étudiants et
des chercheuses et chercheurs en début de carriére dépend de leur
expérience en tant que membre d'une équipe de recherche. Cela dit, les
équipes de recherche et le milieu de la recherche en soi peuvent étre un
lieu d’oppression important12s,

Soulignons que les équipes de recherche se composent souvent de
membres a différents stades de leur carriére : étudiantes-assistantes
et étudiants-assistants de premier cycle, étudiantes et étudiants

des cycles supérieurs et chercheuses et chercheurs postdoctorants,
personnel d’équipes de recherche et chefs d'équipe et chercheuses

et chercheurs principaux. Les équipes de recherche plus diversifiées,
fortes d’un éventail de points de vue hétéroclites, et qui s’attaquent aux
rapports de pouvoir inégaux découlant du privilége et du rang occupé
dans la hiérarchie organisationnelle, peuvent promouvoir I'excellence
en recherche'2¢, ’instauration de mesures proactives pour éliminer
les obstacles auxquels font face les groupes privés d’équité a travers
I'histoire et la répartition inégale du pouvoir, dans le parcours menant
a un poste permanent dans I'écosystéme de recherche, profite a la
recherche dans son ensemble’27,



* Voir par exemple les démarches
entreprises par I'Ontario College of Art
and Design (OCAD) lors de I'embauche
d’un groupe de professeures et
professeurs noirs en design. L'appel de
candidatures mentionnait des enjeux
importants pour la communauté

noire, et les critéres de qualification
demandés allaient au-dela des
publications et des présentations; les
candidates et candidats devaient parler
de leur expérience communautaire et
de leurs publications hors du cadre
académique, par exemple des rapports
communavutaires : Redden, Elizabeth.
«A Long Time Coming », Inside Higher
ED, 2020. https://www.insidehighered.
com/news/2020/06/15/ontario-design-
college-embarks-black-faculty-hiring-

initiative.
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Question a se poser pendant I'analyse du contexte —
L'EDI dans les équipes de recherche

® Y a-t-il des politiques a I’échelle de I’établissement pour
encourager les membres du corps professoral et les autres
membres du personnel qui s’occupe de monter les équipes de
recherche a tenir compte de ’'EDI?

® Quelles initiatives I'’établissement a-t-il prises en réponse au
racisme, au sexisme, a la discrimination fondée sur le genre,
au capacitisme, a la transphobie, a I'homophobie et aux autres
formes d’oppression vécues dans les équipes de recherche ?

® Les méthodes de dépdt de plaintes ou de signalement de
situations préoccupantes dans le milieu de la recherche sont-elles
accessibles au public et diffusées ?

Formation et possibilités de perfectionnement
en matiére d’EDI

La formation en matiére d’EDI pour les membres du milieu de la
recherche est importante pour deux raisons : de un, elle contribue a ce
que le processus de formation des équipes de recherche, la recherche et
les environnements d’apprentissage soient inclusifs et équitables, et de
deux, elle permet d’entretenir les compétences nécessaires pour tenir
compte de 'EDI dans le plan de recherche.

Dans la premiére catégorie, la formation peut comprendre un résumé
des bases de I'EDI : signification du sigle, création d'une équipe de
recherche et d’'une communauté inclusive et équitable et participation
a celles-ci — en tant que chercheuse principale ou chercheur principal ou
stagiaire —, et formation sur les idées préconcgues.

Dans la deuxiéme catégorie, la formation peut porter sur le
développement de compétences pour aider les chercheuses et
chercheurs a tenir compte de I’'EDI dans leur recherche.

Questions a se poser pendant I’analyse du contexte
— Formation et possibilités de perfectionnement en matiére d’EDI

® L'établissement offre-t-il une formation sur la création d’équipes
et de communautés de recherche équitables et inclusives ou
soutient-il sa prestation?

® L'établissement fournit-il de la formation en matiere d’EDI pour
aider les membres de la communauté de recherche a tenir compte
de 'EDI dans leur recherche ou soutient-il sa prestation ?

Evaluation de I’excellence

Les notions et les parametres d’excellence dominants qui servent &
évaluer les membres du milieu de la recherche et leur production, comme
le facteur d’'impact de la revue et le prestige de la publication, peuvent
passer a coté de différentes retombées et dévaloriser les autres types
de travail, comme le mentorat et la formation des chercheuses et
chercheurs en devenir, la recherche interdisciplinaire et collaborative,

la participation aux comités de consultation et les travaux qui n’ont pas
pour but la publication savante*


https://www.insidehighered.com/news/2020/06/15/ontario-design-college-embarks-black-faculty-hiring-i
https://www.insidehighered.com/news/2020/06/15/ontario-design-college-embarks-black-faculty-hiring-i
https://www.insidehighered.com/news/2020/06/15/ontario-design-college-embarks-black-faculty-hiring-i
https://www.insidehighered.com/news/2020/06/15/ontario-design-college-embarks-black-faculty-hiring-i
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Ce point fait de plus en plus I'objet de discussions; pensons a la
Déclaration de San Francisco sur I'évaluation de la recherche (DORA),
adoptée par de nombreuses agences de financement de la recherche
et établissements de recherche, notamment les trois organismes de
financement du Canada. En considérant ’excellence de la recherche
selon une optique plus inclusive, on pourrait éviter les systémes de
récompenses et d’incitatifs biaisés, contribuer a la création d’une
conception plus équitable de ce qu’est une excellente chercheuse ou un
excellent chercheur, et réduire les obstacles & I'équité qui entrent dans
la définition d’une recherche pertinente. Cette démarche pourrait aussi
contribuer & comprendre de fagon plus large et transparente qui sont les
personnes qui tirent profit et se servent des résultats de recherche.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Evaluation de I'excellence

® L'établissement a-t-il signé la DORA ? Si oui, quel a été I'effet sur
les évaluations de la recherche ?

® Quels sont les critéres utilisés pour évaluer I'’excellence et
les résultats de la recherche aux fins de permanence et de
promotions, et pour I'’évaluation des candidates et candidats a des
postes a temps plein?

® Quels sont les critéres utilisés pour évaluer I’excellence et le
travail de recherche des étudiantes et étudiants qui présentent
une demande d’admission & un cycle supérieur (maitrise ou
doctorat) ou de financement en recherche ?

Réconciliation et recherche

Selon I'un des principes de la charte du programme, la réconciliation
implique que la recherche réalisée par ou avec des Autochtones et

qui touche les peuples autochtones doit respecter les politiques et les
pratiques exemplaires relativement a la recherche, déterminées par
une interaction continue avec les communautés et les organisations
métisses, inuites et des Premiéres Nations128, || est important que les
établissements se demandent s’ils respectent ce principe fondamental,
et dans quelle mesure.

Pour réfléchir aux changements a apporter en matiére de réconciliation
et de recherche et les mettre en ceuvre, on consultera les ressources
suivantes:

® chapitre 9 de 'EPTC 2, « Recherche impliquant les Premiéres
Nations, les Inuits ou les Métis du Canada»;

® le document Towards Reconciliation : 10 Calls to action to
natural scientists working in Canada, qui comprend notamment
des recommandations pour la mobilisation des communautés
autochtones lors d’'activités de recherche en territoire autochtone,
par exemple que les chercheuses et chercheurs comprennent le
contexte sociopolitique propre a I’endroit et qu’il fournisse des
occasions aux membres des communautés autochtones de participer
aux activités scientifiques129;

® Research 101: A Manifesto for Ethical Research in the Downtown
Eastside, document qui présente les lignes directrices pour réaliser
une recherche de maniére éthique et responsable avec des personnes
opprimées et marginalisées130,



https://sfdora.org/
https://www.nserc-crsng.gc.ca/NSERC-CRSNG/policies-politiques/DORA-DORA_fra.asp
https://www.nserc-crsng.gc.ca/NSERC-CRSNG/policies-politiques/DORA-DORA_fra.asp
https://www.facetsjournal.com/doi/10.1139/facets-2020-0005
https://www.facetsjournal.com/doi/10.1139/facets-2020-0005
https://open.library.ubc.ca/cIRcle/collections/ubccommunityandpartnerspublicati/52387/items/1.0377565
https://open.library.ubc.ca/cIRcle/collections/ubccommunityandpartnerspublicati/52387/items/1.0377565
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Les appels a I'action de la Commission de vérité et réconciliation
donnent aussi de I'information sur les moyens que doivent prendre

les établissements d’enseignement postsecondaire pour incorporer

la réconciliation & leur travail : création de programmes offerts en
langues autochtones, formation obligatoire sur I’histoire et les droits
des Autochtones dans les programmes de médecine, de soins infirmiers,
de droit et de journalisme, et «une formation axée sur les compétences
pour ce qui est de 'aptitude interculturelle, du réglement de différends,
des droits de la personne et de la lutte contre le racisme'31», L’équipe
d’autoévaluation devrait tenir compte de ces appels a I'action dans

son évaluation des politiques et des pratiques de recherche de
I'établissement.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Réconciliation et recherche

® Que fait I'établissement pour respecter le principe de la charte
concernant les peuples autochtones ?

® Quand les chercheuses et chercheurs proposent de travailler avec
des personnes autochtones, I'établissement fournit-il soutien et
conseils pendant le processus d’évaluation éthique ?

® Comment I’établissement respecte-t-il le savoir et les moyens de
mobilisation autochtones?

® Comment I'établissement définit-il '« autochtonisation»?

® Que fait I'établissement pour faire progresser la réconciliation
avec les peuples autochtones?

Prix

Research activities on campus are sometimes supported by institutional
Les activités de recherche sur le campus sont parfois récompensées

par des prix décernés par I'établissement, ce qui peut grandement
contribuer a 'avancement de ces activités. La procédure liée aux prix
devrait étre examinée sous I'angle de I'équité.

Les membres des groupes privés d’équité regcoivent moins de
nominations et de prix liés & I'enseignement et a la recherche32, ||
faudrait se pencher sur les différents aspects entourant ce type de
reconnaissance, notamment les pratiques de nomination des candidates
et candidats aux prix internes et externes, ainsi que la composition du
comité de sélection et les mécanismes de sélection des récipiendaires.
Universités Canada brosse un portrait pertinent de la question dans
I'article « Biais implicites et sélection : les faits et les meilleures
pratiques ».

Questions a se poser pendant I’analyse du contexte

® L'établissement tient-il compte de la diversité lorsqu’il décerne
des prix?


https://www.univcan.ca/fr/biais-implicites-et-selection-les-faits-et-les-meilleures-pratiques/
https://www.univcan.ca/fr/biais-implicites-et-selection-les-faits-et-les-meilleures-pratiques/

Composantes de I'analyse du contexte :
administration de I’établissement a ’appuvi de la
communauté de recherche et de ses activités
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Charge de travail des comités et répartition des
taches liées a I’EDI

Le succeés des initiatives en matiére d’'EDI est le fruit du travail concerté
de plusieurs groupes d’un établissement qui ceuvrent a instaurer des
changements. Comme nous 'avons souligné plus t6t, il est important

de veiller a ce que les taches soient distribuées équitablement entre

les membres du corps professoral et les autres membres du personnel.
Beaucoup de membres des groupes privés d’équité sont accaparés par
une surcharge de travail dans les comités et par la « taxe d’équité », ce
qui se produit quand ils font partie de plusieurs groupes ou comités?33,
A cause de la pression qui pése sur eux de représenter les intéréts

de leurs communautés, ils peuvent disposer de moins de temps et de
capacité pour faire d’autres tdches plus valorisées, comme la recherche.
Les établissements devraient analyser comment les comités s’assurent
de ne pas allouer trop de tdches a ces personnes et parler notamment
de la valorisation du travail des comités en matiére d’EDI et des
compensations offertes. Ces réflexions alimenteront les plans d’action
futurs visant une répartition plus équitable des charges de travail.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte — Charge de
travail des comités et répartition des taches liées a I’EDI

® De quelle maniére le travail réalisé en matiére d’EDI est-il
compensé ?
O Quelle est la compensation ou la reconnaissance offerte ?

® En quoiles activités d’EDI sont-elles prises en compte par les
comités chargés des promotions et des évaluations de rendement
ainsi que les processus appliqués ?

Gouvernance

Les établissements doivent réfléchir sérieusement et objectivement

a leur structure et a leur culture de gouvernance. Les interventions
efficaces en matiére d’EDI sont celles qui découlent d’une participation
et d’'un engagement clairs de tous les échelons de leadership de
I'établissement. Les structures de gouvernance des établissements
postsecondaires sont variées; dans beaucoup d'universités, on trouve
une structure bicamérale, oU sont séparées les responsabilités
administratives et financiéres (conseil d'administration) et les
responsabilités en matiére d’enseignement et de recherche (assemblées
universitaires, conseils d'enseignement, conseils de facultés). On
recommande de dresser un portrait clair de la structure de gouvernance
de I'établissement, par exemple en présentant I'équipe de la haute
direction et son engagement en matiere d’EDI, les personnes qui siegent
aux comités principaux et aux comités qui ont une grande influence.
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Les études réalisées aupres des établissements d’enseignement
postsecondaire’34 témoignent d’'une exclusion dans les postes de
direction. L'équipe d’autoévaluation devrait s’attarder aux moyens pris
pour choisir les personnes nommeées aux postes de direction et au sein
des comités, et déterminer sil'on considére les groupes privés d’équité
pour ces postes, et ce que les établissements font pour compenser

les déséquilibres. Les établissements devraient déterminer si tous les
membres de la structure de gouvernance regoivent une formation sur
I'équité et I'inclusion pour qu'ils connaissent et comprennent mieux le
paysage de I'EDI, et consigner le nom des personnes qui ont suivi ces
formations.

Doivent étre présentées la structure et la culture de gouvernance ainsi
qu’une réflexion sur les conclusions tirées de I'analyse du contexte et des
données recueillies et analysées.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte — Gouvernance

® Les établissements devraient réfléchir a la représentation
des groupes privés d’équité dans la structure de gouvernance
et la direction de I'établissement, aujourd’hui et par le passé,
notamment dans les conseils d'administration, les conseils
d’enseignement, les assemblées universitaires et autres entités de
gouvernance.
O Comment les personnes sont-elles nommées a des postes de
gouvernance et a des comités de leadership ?
® Prépare-t-on actuellement des initiatives pour lutter contre la
sous-représentation et I’exclusion dans les postes de direction ?
® Quels sont les postes au sein de I'établissement d’ou sont
normalement issues les candidatures pour des postes de
direction?
O Est-ce que les principes d’EDI prévalent dans 'accés a ces
postes et dans la représentation ?

Direction

Les personnes occupant un poste de direction jouent un rdle important
dans la promotion et la pratique d’une culture basée sur le respect, la
confiance et le sentiment d’appartenance dans les établissements. Le
leadership en matiére d’EDI commence au sommet de I'échelle, et les
leaders devraient tout faire pour étre des modéles & suivre a cet égard.
L’équipe d’autoévaluation peut analyser comment I'établissement
s'assure que les personnes en position de leadership sont des exemples
de diversité et des alliées pour I'EDI, et pas seulement au haut de
I'échelle, mais a tous les échelons.

La direction de I’établissement est bien placée pour influencer les
pratiques et voir comment on essaie de faire contrepoids aux anciennes
pratiques non équitables. Dans beaucoup d’établissements, on se penche
sur les éléments commémoratifs qui honorent des personnes ayant
contribué par le passé a perpétuer des pratiques oppressives. L'analyse
pourrait comprendre une section sur la maniére dont la direction

traite les questions liées aux noms, aux symboles et aux statues des
établissements qui commémorent des personnes ayant contribué a
perpétuer l'iniquité et I'exclusion au Canada.


https://uofaawa.wordpress.com/awa-diversity-gap-campaign/the-diversity-gap-in-2020-leadership-pipelines-at-five-canadian-universities/
https://uofaawa.wordpress.com/awa-diversity-gap-campaign/the-diversity-gap-in-2020-leadership-pipelines-at-five-canadian-universities/
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Questions a se poser pendant I'analyse du contexte — Direction

® Quel est ’engagement de la direction en matiére d’EDI ?

® Quel mécanisme de responsabilisation est utilisé pour faire un
suivi des progreés et du respect de cet engagement?

® Tient-on compte de 'EDI dans I’évaluation de la direction ?
O Comment s'assure-t-on que c’est bien le cas ?

® Est-ce que les considérations d’EDI font partie intégrante des
mandats de la direction ?

® Tient-on compte de 'EDI dans I'évaluation et la planification du
rendement des postes de direction ?

Formation de direction

Les établissements devraient vérifier si des programmes sont en place
pour intégrer les questions d’EDI aux compétences en leadership et en
gestion. Si c'est le cas, ils doivent aussi voir comment on surveille leur
mise en ceuvre.

Questions a se poser lors de I’analyse du contexte
— Formation de la direction

® Laformation offerte ala direction traite-t-elle d’EDI?
O De quel type de formation s’agit-il ? Est-ce une séance unique,
ou une série de cours ?

Engagement de la haute direction envers
les groupes internes et externes

Les établissements devraient déterminer si des rapports réguliers sur
I'EDI sont soumis a la haute direction et au conseil d'administration,
comment les commentaires des membres de la communauté sont pris
en considération lors de la prise de décisions et quels sont les processus
pour déterminer les répercussions des décisions sur le personnel faisant
partie de groupes privés d’équité. Les établissements devraient aussi
déterminer si I'équipe de direction suit un processus clair pour faire le
suivi des changements en lien avec I'EDI et se tenir informée a ce sujet.

Enfin, il faut évaluer la fagon de communiquer les changements
au personnel et a la population étudiante. Ces méthodes tiennent-
elles compte de la réalité des groupes privés d’équité ? Comment
les répercussions sur le bienétre de la population locale sont-elles
mesurées ?

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte - Engagement
de la haute direction envers les groupes internes et externes

@® Décrirelesinteractions de la haute direction avec la communauté.
® Comment la direction communique-t-elle les changements aux
communautés interne et externe ?
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Demandes de mesures d’adaptation et solutions

Les établissements ont le devoir d’adopter des mesures d’adaptation en
réponse a un handicap. lls doivent a cet égard suivre trois principes’35:

® respectdeladignité;
® individualisation;
® intégration et pleine participation.

On recommande fortement que les solutions choisies fassent I'objet d'un
financement centralisé et que la vie privée des personnes concernées
soit bien protégée. Ce qu’on entend par financement centralisé, c'est
que I'établissement doit créer un bureau central pour recevoir les
demandes d'adaptation qui disposera d’un effectif suffisant pour gérer
convenablement les demandes. Plus précisément, cela signifie que les
fonds ne proviennent jamais du budget d’un département : le corps
professoral et les autres membres du personnel n’auront donc jamais a
divulguer quelque renseignement que ce soit dans leur département, et
les couts ne seront pas un probléme.

Le fait d’avoir un bureau central ou une personne attitrée a ces
demandes signifie aussi que les mesures d'adaptation sont prises
par une entité autre que les ressources humaines, ce qui fait en sorte
que la présidence, le rectorat et les autres gestionnaires exercant un
certain pouvoir et contréle sur la carriére d’'une personne ne seront
pas impliqués. Par ailleurs, il semble que jusqu’a tout récemment, les
directions n’étaient pas formées au sujet des mesures d’adaptation.
Le bureau ou la personne désignée devrait étre neutre, disposer de
I’expertise nécessaire et agir dans I'intérét de la protection de la vie
privée.

Pour ce qui est du troisiéme principe, on entend par pleine participation
le fait que les membres du personnel devraient participer a toutes les
décisions le concernant et avoir le pouvoir de mettre fin au processus a
tout moment..

Questions a se poser pendant I’analyse du contexte
- Demandes de mesures d’adaptation et solutions

® Quelles mesures d’adaptation I’établissement adopte-t-il pour les
personnes en situation de handicap ?

Initiatives, campagnes et programmes liés a I’EDI en
cours sur les campus

L'analyse du contexte devrait comprendre un apercu des démarches
actuelles de justice sociale et d’EDI dans la communauté de
I'établissement. Dans beaucoup d’établissements au Canada, la
direction, les étudiantes et étudiants ou des groupes de membres du
corps professoral ont lancé diverses initiatives pour contrer I'iniquité,
I'exclusion et la marginalisation sur les campus. Ce type d’initiatives
s'est multiplié durant la pandémie de COVID-19 ou dans la foulée du
mouvement Black Lives Matter, par exemple.
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Questions a se poser pendant I'analyse du contexte — Initiatives,
campagnes et programmes liés a I’EDI en cours sur les campus

® Quels sont les initiatives, les campagnes et les programmes en
matiére de justice sociale et d’EDI qui sont en cours ou prévus a
I’échelle des campus ?
O Vérifier si certains groupes privés d’équité ont recu moins

d’attention que les autres.

® Y a-t-il desindicateurs de rendement qui montrent siles
initiatives en matiére d’EDI ont produit des résultats ?

® Comment I'établissement organise-t-il ses démarches en matiére
d’EDI? Y a-t-il un bureau central de ’'EDI ? Des mécanismes sont-
ils en place pour assurer la coordination des démarches d’EDI
dans la communauté ?

Documents et sites Web pour la communication

L’analyse du contexte devrait déterminer comment les établissements
tiennent compte de ’EDI dans la préparation de documents, de matériel
et de sites Web. Les documents comme les plans stratégiques et les
rapports annuels devraient étre rédigés en tenant compte de I’'EDI.

Les établissements devraient s’assurer que les considérations d’EDI
tiennent compte d’'un éventail de points de vue et qu’elles refletent la
participation de personnes de tous horizons.

Si on vise un groupe en particulier dans les communications, les
membres de ce groupe doivent étre consultés.

Les établissements doivent déterminer comment les objectifs ont été
atteints et disposer de moyens de vérifier le progrés réalisé a cet égard.
Ils doivent aussi évaluer 'efficacité des moyens de publication choisis,
de méme que l'accessibilité des plateformes et du matériel, notamment
par le recours a des principes de conception universelle ou a différentes
mesures d'adaptation (différences visuelles, physiques, etc.).

Les établissements peuvent aussi se questionner a savoir s’ils offrent
des pages Web sur les besoins et les préoccupations des groupes privés
d’équité. Un bon exemple est la page Web sur la diversité des genres de
la University of British Columbia.

On peut aussi, pendant 'analyse, évaluer si 'établissement
reconnait et souligne les réussites des membres des groupes privés
d’équité. L'établissement doit réfléchir a la maniére de valoriser ces
accomplissements.

Questions a se poser pendant I’analyse du contexte
— Matériel de communication et sites Web

® L'établissement méne-t-il des campagnes de sensibilisation ?
Celles-ci sont-elles inclusives ?

® Les politiques, pratiques et procédures liées a I’EDI sont-elles
communiquées ?

® Y a-t-il des moyens de vérifier si tous les membres de
I'organisation comprennent bien ce qu’est I'EDI ?


https://students.ubc.ca/campus-life/diversity-campus/trans-gender-diversity
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® L'équipe d'autoévaluation encourage-t-elle le personnel a
prendre des initiatives et a appuyer les démarches qui favorisent
I'inclusion et le bienétre ?

® Quelles sont les méthodes en place pour faire en sorte que la
communication interne se rende bien aux personnes concernées ?

® L'établissement offre-t-il des activités qui encouragent
I'ouverture et le dialogue sur les sujets délicats ou difficiles ?

Evénements et conférences

Pour mettre en lumiére le manque de représentation de certains
groupes et les iniquités dans le monde universitaire, on a notamment
souligné le peu de diversité chez les participantes et participants aux
conférences et aux événements. L'analyse du contexte devrait servir

a évaluer la mesure dans laquelle I'établissement considére cette
question. S'’il n'existe pas de politique sur la diversité et I'inclusion lors
des conférences et autres évenements, il est pertinent de réfléchir

a I'importance de préparer des politiques relatives aux événements
organisés par I'établissement et & ceux auxquels participe le personnel;
s'il en existe une, il faut déterminer si elle change selon le département,
ou si elle concerne tout le monde. Les questions d’EDI doivent aller
au-delda de la simple représentation ici; il faut songer & 'emplacement
de I'événement (est-il accessible ?), & la date (est-ce durant une féte
religieuse ou une journée assortie d'obligations religieuses ?) et & I'heure
(est-ce aprés les heures normales de travail, est-ce que ¢a entre en
conflit avec les obligations familiales ?).

Vérifiez si 'opinion des membres des groupes privés d’équité

est sollicitée lors de la planification et de la mise en ceuvre des
évenements'36, Enfin, rappelons qu’il faut tenir compte de I'EDI lors de la
promotion des événements (messages, matériel utilisé).

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Evénements et conférences

® L'établissement emploie-t-il une approche tenant compte de I'EDI
et de l'intersectionnalité dans la planification et I'organisation de
conférences?

® L'établissement dispose-t-il d’une politique sur les groupes de
discussion et la diversité des participantes et participants aux
évenements qu’il organise ?
O Cette politique s’applique-t-elle a tout I'établissement? Y a-t-

il des différences en fonction des facultés ou départements?

® L'établissement dispose-t-il d’une politique sur la diversité des
groupes de discussion et des participantes et participants aux
évenements auxquels assistent des membres de sa communauté ?

Environnement bati et infrastructure

Les espaces physiques batis font partie intégrante de la création d’un
environnement inclusif et accueillant. L’analyse du contexte devrait
donc déterminer si 'environnement bdti comprend des espaces surs et
propices a un dialogue courageux pour les membres des groupes privés
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d’équité. Les établissements devraient penser a fournir des espaces
inclusifs, comme des toilettes non genrées, des centres de garde pour le
personnel et les étudiantes et étudiants, des laboratoires modifiés, etc.
pour consolider leur engagement en matiere d'EDI. L'environnement béati
peut aussi s’entendre des symboles, des panneaux et, le cas échéant,
des lieux communautaires et de cérémonie. Les pratiques d’attribution
de noms et de création de monuments — ce qui comprend les sculptures,
les statues, le nom des campus et des batiments — comptent aussi.
Beaucoup de noms et de symboles historiques soulignent la vie de
personnes qui ont contribué a établir des structures, des pratiques

et des institutions oppressives qui ont encore des répercussions
aujourd’hui. Dans beaucoup d’endroits dans le monde, y compris au
Canada, on cherche des moyens de corriger le tir.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte — Environnement
bati et infrastructure

® A quel point I'environnement béti est-il accessible aux personnes
en situation de handicap ?

® Y a-t-il des toilettes non genrées sur le campus ?
O Ces toilettes sont-elles bien réparties dans tous les secteurs

du campus ?

® L'établissement célébre-t-il (hom, symbole, statue) des figures
historiques dont les accomplissements ont été contestés ?
O Qu’afait I'établissement lorsqu’il s'en est rendu compte ?
O QuU’en pensent les membres de groupes privés d’équité ?

Services de garde d’enfant

Il est utile de décrire I'offre de I'établissement en matiére de services

de garde et les méthodes employées pour informer la communauté de
recherche du soutien qui lui est offert. Les établissements devraient
aussi commenter la fagon dont les lacunes seront comblées. Comme

les services de garde sont souvent offerts par un tiers, I’établissement
devrait prendre des mesures lors du processus d'approvisionnement

et de la signature du contrat pour s’assurer que les fournisseurs
respectent les normes et offrent des services de qualité a prix abordable
selon I’horaire demandé.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Services de garde d’enfants

® L'établissement offre-t-il des services de garde adéquats sur le
campus ?

Y a-t-il assez de places pour répondre aux besoins ?

Qui a accés a ces places?

Les heures d’ouverture répondent-elles aux besoins des personnes
qui pourraient avoir besoin de plus de flexibilité en raison de leurs
heures de travail ?



* Les termes «partie plaignante » et
«partie défenderesse » sont souvent
utilisés dans le cadre de plaintes pour
harcelement.
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Harcélement et plaintes

Il est important que les établissements aient des politiques et des
procédures claires relativement au harcelement et aux plaintes en

la matiére. On devrait clairement y définir le harcélement, indiquer
comment signaler ce type d’'incident, présenter le soutien offert aux
personnes qui portent plainte, et exposer les procédures d’enquéte et de
jugement des plaintes.

Il est pertinent de vérifier si I'’établissement offre des services aux
victimes et aux accusées et accusés de harcelement sexuel ou autre
type d’agression* et de voir & ce que les mesures en place évitent de
traumatiser a nouveau les victimes et de reproduire le probleme.

Les établissements devraient fournir une description des services de
consultation, des bureaux désignés (comme les centres d’aide aux
victimes d’actes sexuels) ou autres ressources pour aider les personnes
Iésées par des crimes haineux et hostiles fondés sur la race, I'origine
ethnique, I'orientation sexuelle, le sexe ou le genre, le handicap ou

le statut.

Les établissements devraient décrire la formation en matiéere de
harcélement et indiquer dans quel format elle est offerte, et quel genre
de formation est offerte sur I'intervention des témoins et des alliées et
alliés. lls devraient se demander si cette formation sert a susciter un
changement d’'attitude ou si leur objectif est de communiquer
I’engagement en matiere d’EDI au-dela des exigences de conformité

et de I’évitement des responsabilités civiles, et d’ainsi favoriser une
meilleure connaissance de ces principes. Enfin, les établissements
devraient montrer comment I'efficacité de la formation donnée est
mesurée.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Harcélement et plaintes

® Quels sont les mécanismes en place pour traiter les plaintes
de harcélement?

® Les politiques et procédures en la matiéere sont-elles connues des
membres de la communauté ? Leur ont-elles été présentées?
O Lesrésultats des enquétes sont-ils transmis aux membres

de la communauté ?

® Assure-t-on le suivi des politiques et des procédures en matiére de
harcelement pour mesurer leur efficacité et leurs répercussions ?
O A quelle fréquence ?
O Qui fait ce suivi?

® L'établissement publie-t-il un rapport, annuellement ou autre,
sur le type d'incidents signalés (nature sexuelle, raciste, etc.)
et leur fréquence ?



* Par exemple, en 2018, la University
of Guelph a mis sur pied un agjustement
salarial en fonction du genre de 2 050
$ « & toutes les femmes et personnes
qui ne sont pas de sexe masculin» :
https://news.uoguelph.ca/2018/06/
salary-anomaly-review-complete/.
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Sécurité et maintien de I'ordre sur les campus

La sécurité sur les campus joue un rdle important dans le profilage
(racial et autre) et d’autres formes de harcélement. Dans certains
établissements ont eu lieu des incidents ou le personnel des services de
sécurité a harcelé des étudiantes et étudiants et d’autres personnes,
surtout noires et autochtones. L'évaluation du contexte devrait
comprendre un examen global des services de sécurité et de maintien de
I'ordre qui met I'accent sur I'expérience des groupes privés d’équité.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Sécurité et maintien de I'ordre sur les campus

® Y a-t-il des mécanismes et des mesures de soutien en place pour
le signalement et le traitement des cas de harcélement et de
discrimination (surtout de racisme) dans I’établissement ?

® Dans la formation offerte & son personnel, I'organisation qui
fournit les services de sécurité sur le campus aborde-t-elle toutes
les formes de racisme et les autres formes de discrimination ?

Equité salariale

Plusieurs études des dernieres décennies ont révélé d'importants
écarts dans la paie des membres de groupes sous-représentés des
établissements d’enseignement postsecondaire’3?. Des données
récentes de Statistique Canada publiées en 2020 et une enquéte
spéciale du Globe and Mail'38 ont confirmé que ces écarts demeurent.
Beaucoup d’établissements ont réalisé leurs propres analyses internes
sur les écarts et les «lacunes irréguliéres » dans les salaires’39, lesquelles
ont montré que les écarts sont particulierement importants pour les
groupes privés d’équité, ce qui a poussé certains établissements a faire
des agjustements* Dans bien des cas, ce type d’analyse portait sur la
parité entre les genres, et moins sur la parité pour tous les groupes
privés d’équité. Bien souvent, les syndicats et les conventions collectives
traitent d’équité salariale; on pourra les consulter au besoin. Il est &
noter que dans certaines provinces, I’équité salariale peut étre une
obligation légale (pensons par exemple au Québec, avec la Loi sur I'équité
salariale de 1996, qui vise & éviter la discrimination salariale dans les
emplois & prédominance féminine). Si les conclusions de ces évaluations
mandatées par la loi constituent un excellent point de départ pour cet
aspect de I'analyse du contexte, il faudra pousser la réflexion plus loin
pour déterminer les politiques et pratiques qui entrainent I'iniquité des
sdlaires et traiter des problémes qui concernent la communauté de
recherchel40,


https://news.uoguelph.ca/2018/06/salary-anomaly-review-complete/
https://news.uoguelph.ca/2018/06/salary-anomaly-review-complete/
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Questions & se poser pendant I'analyse du contexte — Equité salariale

® L'établissement a-t-il réalisé une analyse interne de I'équité
salariale, tant pour les membres du corps professoral que les
autres personnes qui font partie de I'écosystéme de recherche ?
O Sioui, ces analyses tenaient-elles compte de I'équité salariale
pour I'ensemble des groupes privés d’équité, ou seulement
quelques-uns ?
® L'établissement a-t-il fait des ajustements aux salaires pour
éliminer les écarts persistants ?
® Comment I'établissement prévoit-il veiller a la parité des salaires,
ou se conformer aux politiques en la matiére ?

Communauté externe

De bien des fagons, les établissements sont liés a la communauté
externe qui les entoure. Dans certains cas, les problémes qui touchent la
communauté externe peuvent avoir des répercussions sur les objectifs
d’EDI d’un établissement. Il peut donc étre bon pour ce dernier d’étre au
courant de ces problémes, car ils pourraient toucher le corps enseignant,
le personnel et la population étudiante. Par exemple, une personne peut
choisir de quitter un établissement en raison de son expérience ou de
celle de son entourage dans la communauté.

Le développement de relations avec la communauté externe peut
jouer un grand réle dans I'établissement de réseaux de soutien et de
partenariats pour s'attaquer aux obstacles en lien avec I'EDI.

Questions a se poser pendant I'analyse du contexte
— Communauté externe

® Quelles sont les politiques de I’établissement relativement a
la communication avec les communautés externes ou a leur
mobilisation ?

® L'établissement encourage-t-il les membres du corps professoral,
les autres membres du personnel et la population étudiante a
participer aux activités locales ?



Chapitre 5

Collecte
et analyse
de données



Le présent chapitre explique comment recueillir et utiliser des données pour
obtenir I'information nécessaire au travail d’'EDI prévu par le programme
Dimensions. Encore une fois, I'étape de reconnaissance visée viendra influencer
les données a recueillir. La collecte de données qualitatives et quantitatives doit
s'articuler autour des cinq catégories de preuves prévues dans le processus
d’évaluation inclusive. La demande doit expliquer pourquoi les données fournies
comme preuves ont été recueillies et comment elles entrent dans les critéres et
aident & orienter le plan d’action. La collecte et I'analyse réguliere et réfléchie des
données constituent un point de départ pour opérer un changement culturel au

sein de I'établissement.
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L'objectif du programme Dimensions est d’amener les établissements

a remonter a la source des iniquités et des obstacles systémiques
présents sur les campus et dans les communautés. La collecte de
données quantitatives et qualitatives, y compris I’examen des politiques
et des documents lors de I'analyse du contexte, servira a établir

une stratégie fondée sur des données probantes pour apporter les
améliorations nécessaires.

La collecte et I'analyse de données sont essentielles pour dégager les
tendances, dissiper les présuppositions, prendre des mesures proactives
sur une base solide et adapter les politiques de I'établissement. Il est
crucial pour le processus de développement inclusif que les membres

de la communauté de recherche aient I'occasion de participer au
programme Dimensions, de désigner leurs propres identités et de

se faire entendre. Comme I'explique la charte du programme, «les
établissements ont besoin de données qualitatives et quantitatives pour
mesurer les difficultés qui se posent et les progrés réalisés, en assurer le
suivi, les comprendre et en rendre compte publiqguement ». Ces données,
de méme que 'analyse du contexte, devront permettre a I'établissement
de dresser le portrait non seulement de sa démographie, mais aussi des
expériences vécues par les groupes privés d’équité de sa communauté.
Cette étape sera essentielle pour comprendre la culture actuelle

et confirmer la volonté d’opérer les changements systémiques et
culturels nécessaires a I'amélioration de ’'EDI au sein de I'établissement.
L'établissement devra démontrer qu’il comprend le sens de I'information
colligée et mettre cette derniére a profit dans I'élaboration d’approches
fondées sur des données probantes pour les initiatives d’EDI.

La collecte de données est aussi importante pour mesurer I'efficacité
des interventions et offre plusieurs avantages dans un contexte d'EDI.
Sans données, les établissements ne disposent d’aucun point de repére
pour comparer la réalité des groupes au fil du temps. En effet, lorsqu’on
dispose de données fiables, il est plus facile de cerner les problémes et
leurs solutions, de mesurer le changement et les progrés ainsi que de
gagner la confiance et le soutien des parties décideuses et prenantes.

L’équipe d’autoévaluation doit utiliser les données démographiques
et expérientielles définies dans le présent chapitre. Il lui appartient de
déterminer quels renseignements sont pertinents dans le contexte de
la demande. Il n’est pas nécessaire que toutes les données collectées
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soient mises dans un graphique ou désagrégées, mais il doit étre
manifeste qu’elles ont servi & préparer la demande. On doit aussi voir
par I'information présentée que I'équipe d’autoévaluation a discuté avec
la communauté de recherche d’'une maniere globale et compléte. On ne
devrait pas trouver que des preuves des réussites de I’établissement en
matiére d’EDI; il faut aussi prouver qu’il méne une évaluation honnéte
et approfondie des obstacles, lacunes et points & améliorer, et que
I'information recueillie sert a la préparation d’un plan pour créer des
changements appropriés au contexte et conscients.

Certains groupes privés d'équité ont vécu des situations
particulierement préoccupantes de violation de leur vie privée par le
gouvernement et des établissements d’enseignement et de recherche
dans la collecte et la diffusion de données, ce qui peut entrainer une
certaine réticence de leur part & transmettre des renseignements.

La participation des acteurs de la communauté des la premiére étape
de planification jusqu’a I'étape de I'utilisation ou de la divulgation des
données aidera a atténuer ce probléme.

En régle générale, la collecte de données personnelles doit se limiter aux
renseignements nécessaires pour faire la lumiére sur les questions ou
les enjeux qui intéressent I'établissement. Si les établissements ont déja
recueilli des données pour un autre projet, ils peuvent aussi s’en servir
pour Dimensions (voir la section & cet égard ci-dessous).

La portée de cet objectif varie d'un établissement & 'autre, mais
comprend au strict minimum la collecte de données démographiques et
expérientielles auprés des membres de I'établissement contribuant aux
activités de recherche. Cependant, la communauté de recherche au sens
large est beaucoup plus vaste. Il appartient a I'équipe d’autoévaluation
de s’assurer que son travail tient compte de la communauté de
recherche et d’expliquer les critéres d’inclusion et d’exclusion utilisés
dans I'évaluation.

Pour éviter que ses membres ne se lassent de répondre aux sondages,
I'établissement doit user de stratégie dans sa collecte de données. Une
bonne communication est essentielle a toutes les étapes du processus.
En effet, le fait de préciser comment les données ont été obtenues et
a quoi elles servent montre a la communauté de I'établissement que

le temps et les commentaires des participantes et participants sont
précieux, et favorisera la confiance et la collaboration dans le futur.

Voir I'annexe 1 Exigences détaillées des étapes de reconnaissance pour
connaitre les exigences en matiére de collecte et d’analyse de données
pour chaque étape.



Données internes existantes

* Avant de réutiliser pour le projet
Dimensions des données collectées
dans le cadre d’'un projet de recherche,
il pourrait étre nécessaire de demander
Iautorisation du comité d’éthique de la
recherche compétent. Il est impératif
d’obtenir les approbations requises
avant de faire une nouvelle utilisation de
données existantes.
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En premier lieu, I'équipe d’autoévaluation doit déterminer les données
existantes, identifier le personnel habitué de les manipuler et cerner
les politiques qui en régissent I'acceés. Lorsque possible, cela pourra

se faire en coopération avec le bureau analytique ou avec une ou un
analyste de I'établissement qui peut offrir son expertise en collecte

de données, en rédaction de rapports, en gestion et en analyse de
données. L'Association canadienne de planification et de recherche
institutionnelles (ACPRI) est une association nationale ayant pour
objectif de promouvoir et de faire avancer I’étude et la pratique de la
recherche et de la planification institutionnelles partout au Canada. Elle
compte parmi ses membres des universités et des colléges et constitue
un excellent point de départ pour la mobilisation.

Il pourrait s’avérer difficile d’analyser les données internes existantes,
car il arrive qu’elles aient des visées différentes (objectifs propres & une
faculté, recrutement étudiant, planification des ressources humaines,
etc.) ou que les indicateurs utilisés aient changé au fil des ans, ce qui
complique la collecte et la comparaison. En outre, il est parfois ardu
d’accéder aux données ou d’obtenir la permission de les intégrer a
I'autoévaluation, selon les utilisations auxquelles ont consenti les
participantes et participants au moment de la collecte. Pour obtenir
et utiliser les données existantes, I’équipe d’autoévaluation doit
collaborer avec le bureau de protection de la vie privée, s’il y en a un,
ou avec des spécialistes connaissant les réglements provinciaux et
fédéraux pertinents.

Lorsqu’un établissement examine de nouvelles données internes;, il

doit dans la mesure du possible les comparer a d’anciennes données
recueillies dans un format similaire. Idéalement, toutes les données
internes devraient étre confrontées aux données d'au moins deux années
précédentes pour faciliter I'analyse des tendances.

Il peut arriver qu'un établissement ait de la difficulté & fournir des
données internes passées, surtout s’il ne travaille a I'EDI que depuis
peu. Bien qu'il soit normal que les demandes au titre du programme
Dimensions présentent certaines lacunes en matiere de données ou
de renseignements, I'équipe d’autoévaluation devra tout de méme

les reconnaitre et expliquer comment elle compte les corriger. Les
renseignements quantitatifs et qualitatifs jugés déterminants sont ceux
qui permettent de clarifier, de modifier et d’orienter les politiques, les
initiatives, les missions et les objectifs a long terme actuels et futurs.
La collecte de données doit viser les renseignements identitaires et
démographiques des groupes établis, mais les spécificités dépendent
de I'établissement et de ses objectifs.

Il se pourrait que certaines données internes aient été recuecillies
dans le cadre d'études scientifiques. Dans un tel cas, il est important
de respecter les politiques et les lignes directrices sur I'utilisation
secondaire des données expérimentales. Le comité d’éthique de la
recherche* peut porter conseil a ce sujet.


https://cirpa-acpri.ca/fr/au-sujet-de-lacpri/
https://cirpa-acpri.ca/fr/au-sujet-de-lacpri/

Les établissements qui participent au Programme des chaires de
recherche du Canada (PCRC), au Programme de contrats fédéraux
(PCF) ou au Systéme d'information sur le personnel enseignant des
universités et colléges (SIPEUC) recueillent déja des données pour
répondre a des exigences en matiére d’EDI. Les exigences du PCRC
ont été fixées apres le dépodt d'une plainte par huit chercheuses’ a la
Commission canadienne des droits de la personne concernant la sous-
représentation des personnes issues des groupes privés d’équité.

Collecte des preuves
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En présentant une demande au titre du programme Dimensions, les
établissements doivent enquéter sur la diversité démographique de
leur communauté de recherche. Selon I'étape visée, ils présenteront
des données désagrégées pour les cing groupes. Quand c’est possible,
I’équipe d’autoévaluation devrait se pencher sur la nuance qui distingue
les expériences au sein de ces groupes, et pourrait aussi enquéter sur
I'expérience d’autres groupes lorsque c’est pertinent compte tenu de la
situation de I'établissement — il pourrait s’agir de diversité linguistique
ou religieuse, ou encore des personnes immigrantes.

La désagrégation est la pratique consistant d morceler une catégorie
en différentes parties. Le programme Dimensions emploie cette
pratique dans la collecte et I'analyse de données pour approfondir la
compréhension de la démographie des différents établissements et

des expériences qui y sont vécues. Par exemple, il n'est pas suffisant de
savoir combien de personnes se considérent comme racisées lorsqu’on
cherche a déterminer en quoi les expériences individuelles et collectives
en matiére de racisme difféerent d’'un groupe de personnes racisées a
I'autre. De méme, une personne ayant une déficience cognitive ou un
trouble d’apprentissage ne se heurtera pas aux mémes obstacles qu’une
personne ayant un handicap physique, et une femme cisgenre ne vivra
pas le méme type de sexisme qu’une femme transgenre ou une personne
non binaire.

Le programme Dimensions n'accorde pas uniquement de I'importance

& la collecte des données, mais aussi a 'utilisation qui en est faite. Un
plan d’action efficace doit établir dés le départ la fagon dont les données
seront mises a profit dans la conception des principaux indicateurs,

des activités et des programmes. Pour procéder a une introspection
approfondie et cerner les enjeux d’EDI, I'établissement devra avoir
recours a un large éventail de données.

S'il n’existe pas de processus pour la collecte de données au sein de
I’établissement ou que ces données ne sont pas disponibles, I'équipe
d’autoévaluation devra établir un plan de collecte avec les bureaux

et le personnel concernés. Ce travail s’appuiera sur une stratégie de
communication solide ainsi que sur la collaboration avec les principales
parties intéressées. La confiance ainsi gagnée devrait encourager les
membres de la communauté a désigner leur identité. Les établissements
devraient indiquer clairement que les données fournies ne seront
utilisées a aucune autre fin sans consentement. Par exemple, il faut
s'assurer que les données ne servent pas a des recherches secondaires,
a moins que les personnes concernées n'aient donné leur autorisation.
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Beaucoup de membres du corps professoral et d’étudiantes et
étudiants ne se sentent pas a I'aise de parler de leur identité lorsque les
établissements postsecondaires recueillent des données a ce sujet, par
exemple lors d’une demande d’emploi ou d’admission dans une université
ou un college. Certaines communautés craignent que cela nuise a leur
parcours ou leur avancement universitaire ou professionnel. Pour
inspirer la confiance, il est impératif que I'établissement fasse preuve de
transparence et de respect en collectant et en utilisant ces données.

Pour réaliser une autoévaluation réussie, I'établissement doit
déterminer les mesures ciblées qui s'imposent et les fagons dont les
progrés pourront étre mesurés. Pour dresser un portrait fidéle de la
situation (données quantitatives) de I'établissement et des expériences
(données qualitatives) qui en découlent, il faut combiner des données
quantitatives et qualitatives. Dans I'esprit des recommandations de
diversifier et d’autochtoniser les méthodes de recherche au Canada,
les établissements sont encouragés a recueillir et a fournir un large
éventail de données reconnaissant la pluralité des méthodes de collecte
ainsi qu’a trouver des fagons de collaborer avec les membres de leur
communauté possédant de I'expertise dans ces méthodes, s’il y a lieu.
Une demande réussie explique comment les méthodes utilisées et les
données collectées contribuent aux objectifs généraux du programme
et au plan d’'action. Bien qu’il n’existe pas d’ordre précis dans lequel

les données doivent étre recueillies, les données quantitatives et

plus particulierement les données de déclaration volontaire sont
indispensables pour déterminer les principaux points @ améliorer dans
le volet qualitatif.

Il est important d’établir un cadre narratif pour la collecte de données
et de le mettre au premier plan dans les échanges avec la communauté,
notamment en articulant des discussions transparentes autour des
questions suivantes:

® Pourquoiles données sont-elles recueillies ?

® Comment seront-elles utilisées?

® Quien bénéficieraq, et plus particulierement, comment en
bénéficieront les personnes qui les fournissent ?

Un plan de gouvernance et d’éthique des données doit étre mis en

place pour le processus de demande et étre subséquemment mis a

la disposition de la communauté de la maniere la plus transparente
possible. Les participantes et participants a la collecte de données
doivent savoir quels renseignements sont recueillis et pourquoi,
comment ceux-ci seront protégés et transmis, et quels sont les risques.
Les sondages et les formulaires doivent s’accompagner d’un avis de
collecte vérifié par les responsables et les spécialistes en vie privée de
I'établissement, qui répond a toutes ces questions. Les communications
entourant la collecte de données doivent aussi préciser comment les
données sont rapportées, sous leurs formes agrégée et désagrégée. Les
parties gouvernantes et chargées de I'éthique et des communications
doivent, en plus du risque de divulgation lui-méme, tenir compte des
préjudices qui pourraient résulter d’une divulgation des données;

en effet, certains groupes sont plus stigmatisés que d’autres (ex. :
personnes ayant une déficience mentale). La divulgation d’information
sur ces groupes présente donc un plus grand risque pour les personnes
qui en font partie.
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L'une des principales difficultés de la collecte de données réside dans
le faible taux de participation aux sondages, qui peut fausser les
résultats ou camoufler les iniquités plutdt que les révéler. Des porte-
paroles ou des défenseuses et défenseurs soigneusement sélectionnés
sur le campus pourraient contribuer & promouvoir la participation aux
sondages.

Biais dans la collecte des données

L'équipe d’autoévaluation doit étre consciente que les préjugés et la
discrimination sont un risque & toutes les étapes de la collecte et de
I'analyse des données, de la conception a la diffusion des résultats.
Les «biais de données » sont généralement définis comme I'insertion
consciente ou non de biais personnels ou systémiques dans différents
aspects de la consolidation et I'utilisation d’un ensemble de données.
Voici les biais les plus courants :

® Biais de confirmation — Les responsables de la collecte privilégient
les données qui confirment leurs théories initiales.

® Biais d’interprétation — Une méme question est posée de plusieurs
fagons différentes ou les données sont interprétées selon des
perspectives multiples, ce qui peut créer des écarts dans les
réponses.

® Biais de mesure — Les données sont mal identifiées ou mal
classifiées.

Ces erreurs analytiques résultant d’une intervention humaine ou
informatique peuvent étre occasionnées ou exacerbées par des préjugés
conscients ou inconscients relatifs a la race, au genre, aux handicaps ou
a tout autre aspect de I'identité.

Dans I'étude des données internes, 'équipe d’autoévaluation doit garder
a l'esprit que les données administratives peuvent étre biaisées. Avant
d'utiliser des données existantes, il faut s’attarder aux circonstances
de leur collecte, surtout au contexte social. Les valeurs et le contexte
historique et culturel de I'établissement se refletent dans les groupes
dont les données sont ou ne sont pas recueillies et conservées.

Si les personnes marginalisées sont fréquemment exclues de la

collecte de données dans les projets de recherche, elles peuvent étre
surreprésentées dans les données administratives, car leur marginalité
invite parfois & une surveillance accruel42,

Prenons par exemple la collecte de renseignements raciaux et
ethnographiques dans un contexte de « plafonnement » des inscriptions;
dans la premiére moitié du XXe siécle, les universités canadiennes
n'acceptaient qu’'un nombre limité d’étudiantes et d’étudiants juifs.

On a craint dans les derniéres années une répétition de cette situation
avec les populations asiatiques'43. Ainsi, lorsque I'on utilise des jeux de
données historiques, il ne faut jamais tenir pour acquis que les méthodes
employées sont fiables ou que I'intégrité des données a été préservée.
Aussi doit-on bien cerner les limitations des données.

Pour éviter les biais de données, les établissements peuvent réfléchir
aux moyens qu'ils emploieront pour faire participer les communautés
sollicitées a la préparation des plans de collecte des données. En outre,
ils peuvent envisager d’établir des partenariats avec des tiers spécialisés
dans la collecte de données, ce qui peut impliquer de créer des liens avec
le secteur privé.



Points importants

® Travailler avec les communautés du début a la fin
pour choisir les méthodes et préparer le contenu.

® Faire preuve de transparence quant aux risques
pour la vie privée.

® Examiner la possibilité de nouer des partenariats
avec des tiers; I’établissement de relations
entre le milieu de la recherche et le secteur privé
pourrait faciliter la collecte de données.

Gouvernance des données
et protection de la vie privée

m

La plupart des établissements ont déja des mesures en place

pour protéger la vie privée et éviter la divulgation d’information
identifiante. Cet enjeu doit étre pris au sérieux, surtout pour les petits
établissements. Dans les petites collectivités ot 'on compte un faible
nombre de personnes qui font partie d'un des groupes privés d’équité,
il pourrait étre possible d’identifier certaines personnes mémes siles
jeux de données ont été anonymisés; cela pourrait venir compliquer la
présentation de I'information et des données nécessaires.

Toutes les personnes fournissant des données doivent étre
adéquatement informées des processus de collecte, de protection, de
stockage, de conservation et d’'utilisation des données et y consentir.
Comme les normes en ce sens varient d'une province ou d'un territoire
a I'autre, il appartient a I’équipe d’autoévaluation de collaborer avec le
bureau de la vie privée ou des renseignements de I'établissement pour
déterminer la marche a suivre.

Droits d’accés

Il est important de trouver le point d’équilibre entre la transparence
dans la collecte des données et la publication des résultats et le besoin
de protéger la vie privée des personnes participant a I'autoévaluation et
la confidentialité de leurs renseignements. L'accés aux données brutes
identifiantes doit étre restreint aux personnes qui en ont absolument
besoin. S'’il existe une autorité responsable de I'accés aux données

ou de la gestion de I'information au sein de I'établissement, I’équipe
d’autoévaluation devrait collaborer avec elle pour se pencher sur cette
question.

Consentement a I'vtilisation de données existantes

Avant de réutiliser des données existantes (ex. : étalonnage en fonction
de données collectées & une date antérieure), I'équipe doit s'assurer
que la loi permet les utilisations secondaires et obtenir toutes les
autorisations nécessaires.

Il est & noter que les données recueillies dans le cadre d’études
scientifiques ne sont généralement pas régies par les mémes lois,
politiques et pratiques exemplaires que celles recueillies a des fins de
renseignement de I'établissement; I’équipe doit vérifier le contexte
entourant la collecte des données.
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Infrastructure

Dans sa demande, I'équipe doit indiquer quelle infrastructure est
actuellement en place pour faciliter la collecte des données, s'il manque
des infrastructures et comment elle compte pallier les lacunes. Elle
doit notamment faire mention de I'espace de stockage numérique et
physique, de I'effectif et des considérations budgétaires.

Stockage

L'équipe d'autoévaluation doit avoir un plan de stockage des données
clair qui tient compte des enjeux de vie privée et de confidentialité.
Celui-ci doit comprendre, au minimum, des politiques pour le stockage
physique et numérique qui assurent a la fois la confidentialité et
I'intégrité des données, et comprendre des politiques de conservation.

Suppression des petites valeurs

Lors de la présentation des résultats, toute valeur inférieure a n =10
(ou la valeur établie par I'établissement) doit étre supprimée. Ce critére
s'applique aussi aux situations oU les données ne sont pas identifiantes
en elles-mémes, mais pourraient le devenir dans une analyse
intersectionnelle les combinant a d’autres données. Dans certains

cas, le probléme pourrait étre résolu en transformant les données en
pourcentages.

Au cas par cas, I'équipe d'autoévaluation peut aussi choisir de
soustraire de plus grandes valeurs, si elle juge cette mesure nécessaire
en raison de la nature délicate de I'information, des préjudices que
pourrait entrainer la réidentification et de la granularité des données.
Pour en savoir plus sur les fagons de présenter les petites valeurs,

voir I’Avis de mise en ceuvre de la protection des renseignements
personnels 2020-03 : protection des renseignements personnels lors

de la diffusion de renseignements a propos d’un petit nombre de
personnes publié par le Secrétariat du Conseil du Trésor du Canada a
I'intention des organisations se conformant & la Loi sur la protection des
renseignements personnels44,

Méthodes

Les besoins en expertise, les exigences techniques et les enjeux de
confidentialité et de vie privée varient d’'une méthode de collecte de
données a l'autre. SiI’équipe d’autoévaluation choisit une méthode

que les membres ne connaissent pas bien, elle doit aller chercher

une expertise secondaire pour orienter ou diriger cette partie de

la collecte de données. Cette expertise peut étre apportée par des
chercheuses ou chercheurs a l'interne, des consultantes ou consultants
externes, ou encore les responsables ou les analystes de données de
I'établissement. Les données qualitatives supposent leurs propres enjeux
de confidentialité, car les expériences personnelles décrites pendant

les entrevues, les discussions de groupe ou d’'autres activités peuvent
contenir des renseignements identifiants. Ainsi, il faut tenir compte des
questions de vie privée, de confidentialité et d’accés aux données dans la
conception des sondages.

Dans tous les cas, il est essentiel d’avoir conscience des écarts de
pouvoir qui existent entre les responsables de la collecte de données
et les personnes fournissant ces données. Les activités de collecte ne
doivent jamais étre confiées & une personne en position d'autorité par
rapport aux participantes et participants (en matiére d’embauche,
de promotion ou d'attribution de notes), et la participation ne doit en



* Pour en savoir plus sur la diversité et
I'adéquation culturelle des méthodes de
collecte des données et de recherche sur
I'EDI, voir le guide Handbook of Research
Methods in Diversity Management,
Equality and Inclusion at Work (2018),
plus particulierement les chapitres 5,
«Queered methodologies for equality,
diversity and inclusion researchers »; 8,
« Theorizing Diversity and (In)equality
Through the Lens of Critical Discourse
Analysis »; 9, « Feminist methods and
the study of gendering of organizations
over time»; et 10, « Indigenous research:
ontologies, axiologies, epistemologies
and methodologies ». Peuvent aussi
constituer un bon point de départ les
articles « Understanding Disability
Frameworks in Higher Education
Research » (Brown et coll., 2019);
«QuantCrit: rectifying quantitative
methods through critical race theory »
(Garcia et coll., 2017) ; et « Anti-Black
Racism in Education: School Leaders’
Journey of Resistance and Hope »
(Lopez) dans le guide Handbook on
Promoting Social Justice in Education
(2020).

aucun cas influer sur les évaluations du rendement universitaire ou
professionnel. L’établissement doit en outre prévoir des mécanismes
adaptés pour offrir un suivi de soutien a quiconque vivrait un
traumatisme ou des émotions négatives en raison de sa participation.

Les méthodes a privilégier dépendent du contexte de I'établissement,
de la taille et de la capacité de I'équipe d'autoévaluation, des groupes
ciblés pour la participation et des types de données recherchées. Les
entrevues, les groupes de discussion, les études de cas, les entrevues
de départ et les évaluations du climat sont parmi les méthodes les plus
souvent utilisées pour recueillir des données qualitatives sur I'EDI.

Les évaluations du climat étudient la perception du personnel et son
opinion sur I'organisation. Elles traitent des comportements et des
inquiétudes, et les résultats peuvent aider 'organisation a opérer un
changement positif en collaboration avec le personnel. Ces évaluations
peuvent étre réalisées a I'aide de sondages adaptés & la communauté

et aux ressources de I'établissement et constituent un point de départ
général. Les évaluations du climat aident notamment a faire le point sur
la conciliation travail-vie personnelle, le respect et les valeurs pergus,

la charge de travail et la satisfaction professionnelle, et I'exclusion, le
harcelement et la discrimination'45 . Leurs résultats permettent ensuite
de déterminer les enjeux qui méritent une mobilisation plus précise et
ciblée. Par exemple, si une évaluation révele que les professeures et
professeurs en situation de handicap déclarent une plus grande charge
de travail et se disent moins satisfaits de la conciliation travail-vie
privée, 'établissement pourrait créer un groupe de discussion pour
approfondir le sujet.

L'équipe d'autoévaluation doit aussi faire preuve d’une ouverture
respectueuse et collaborative envers les méthodes et les travaux des
groupes privés d’équité, par exemple la théorie queer et les études de
genre, I’étude de la condition des personnes en situation de handicap,

la théorie critique de la race et les épistémologies autochtones™ Il ne
faut pas oublier que 'oppression des groupes privés d'équité passe
entre autres par la répression de leurs voix et des méthodes et résultats
de recherche éclairés par leur marginalisation. Pour en savoir plus

sur la fagon d’engager le dialogue avec la communauté d’expertes et
d’experts, voir le chapitre 3 Stratégie de mobilisation.

Données quantitatives
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La collecte de données quantitatives permet a I'établissement de
dresser un portrait réaliste de la population étudiante et du personnel
ainsi que de procéder a I'analyse des écarts en EDI dans I'écosysteme
de recherche. Ces données peuvent étre intégrées a un tableau de
bord décisionnel pour faciliter les évaluations indépendantes et la prise
de décisions fondées sur des données probantes, ou encore servir a
déterminer les données qualitatives qui devraient étre recueillies pour
mieux comprendre le vécu de la population étudiante et du personnel.
Les données de déclaration volontaire sont les données quantitatives
de base qui doivent absolument étre collectées, car elles aident les
établissements a comprendre la démographie de leur communauté

de recherche. Divers autres outils de collecte et d'analyse de données
quantitatives, par exemple les sondages utilisant des échelles de Likert
ou d'autres types d’échelles de cotation, peuvent étre adaptés en
fonction des enjeux que I'établissement souhaite traiter.



https://www.surveymonkey.com/mp/likert-scale/
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Les données quantitatives ne se limitent pas aux renseignements
identitaires, mais comprennent des éléments comme le nombre d’heures
investies dans une tdche donnée, I'implication au sein d’un comité ou d’un
groupe de travail, le salaire et la durée du contrat?4¢. Il peut étre difficile
d’obtenir un taux de réponse suffisant pour atteindre la pertinence
statistique, surtout dans un contexte d’enquéte par sondage; il faudra
en tenir compte dans la conception et la fréquence des sondages.

Si une grande partie de cette analyse se fait dans le volet qualitatif,

il n’en demeure pas moins crucial de présenter la meilleure analyse
intersectionnelle possible des données quantitatives. Celle-ci devra
porter sur 'intersection des identités, mais aussi des réles, par I'examen
par exemple des obstacles a 'avancement professionnel des femmes
dans un rdle de soutien ou dans la recherche par rapport a leurs
homologues masculins'47,

Dans le cadre du processus de demande pour le programme Dimensions,
les exigences pour chaque étape de reconnaissance sont indiquées sur

le formulaire de demande correspondant. Notons toutefois que comme
I'importance du contexte est I'un des principes au cceur du programme,
les établissements sont encouragés a inclure les données quantitatives
qui refletent le mieux leur situation. lls expliqueront pourquoi ils ont
choisi certaines données et en ont exclu d'autres, lorsque c’est pertinent
de le faire.

Chercheuses et chercheurs (corps professoral
et autres membres du personnel)

La désagrégation des données par faculté, par département ou par
discipline (lorsque possible) peut aussi aider & mettre en lumiére les
faiblesses de I'établissement. Pour protéger la confidentialité, il pourrait
toutefois étre nécessaire de supprimer les données démographiques

des facultés les plus petites ou de les convertir en pourcentages. Il est
aussi possible de désagréger les données en grandes catégories selon les
domaines généraux : science, technologie, ingénierie et mathématiques
(STIM) et santé, arts, commerce, sciences humaines, éducation et
sciences sociales (SACHES).

Les chercheuses et chercheurs postdoctoraux sont généralement inclus
dans la catégorie du personnel d’enseignement ou de recherche, ou les
deux. Cependant, il se pourrait que les difficultés auxquelles ils font face
ou leur répartition démographique soient différentes; dans la mesure
du possible, leurs données devraient étre séparées de celles du reste du
personnel enseignant.

De facon plus générale, les données concernant le classement du poste
devraient étre incluses; la désagrégation de ces données pourrait étre
pertinente pour I'analyse des tendances d’EDI relative aux différents
postes compris dans I'écosystéme de recherche, de méme qu’a la
permanence et au temps requis pour obtenir la permanence, et a la
charge de travail relative a 'enseignement et aux comités.
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Stagiaires de recherche

Les données recueillies sur les chercheuses et chercheurs étudiants et
les assistantes et assistants a la recherche pourraient étre désagrégées,
autant que possible, selon le niveau de scolarité et la faculté ou le
programme. Les étudiantes et étudiants employés par I'établissement
occupent souvent des postes précaires et contractuels a temps partiel.
Les déséquilibres de pouvoir sont particulierement prononcés pour

les étudiantes et étudiants des cycles supérieurs relativement a leurs
fonctions actuelles d’enseignement et de recherche. Ces déséquilibres
pendant les études supérieures peuvent avoir un impact sur la carriére
de I’étudiante ou de I'étudiant. En effet, le milieu de la recherche est
concurrentiel, et la réputation acquise pendant les études supérieures
joue sur le futur cheminement de carriére. Par ailleurs, comme les
contrats sont de courte durée, ce groupe peut changer trés rapidement,
ce qui complique le suivi des données démographiques; ce facteur

doit étre pris en compte dans 'analyse et le choix de la fréquence des
collectes des données. Il pourrait aussi étre nécessaire de prévoir une
approche différente pour obtenir le consentement des étudiantes et
étudiants de moins de 18 ans, selon les risques qui se posent et le type de
participation attendue.

Formulaire de déclaration volontaire
des trois organismes

Le formulaire de déclaration volontaire des trois organismes,
composante centrale de I'engagement des trois organismes en matiere
d’EDI, est une source qui pourrait étre utile aux établissements qui n’ont
pas encore recueilli de données démographiques (le questionnaire est
retranscrit intégralement & I'annexe 3).

Les données recueillies dans ce questionnaire donnent de I'information
sur la diversité de la population et augmentent la capacité a vérifier
les progrés en EDI, a reconnaitre et éliminer les obstacles et a

penser de nouvelles mesures pour améliorer 'EDI en recherche48,

Si I'établissement ne dispose pas encore d’outil de sondage, il peut
employer celui des trois organismes ou I'adapter & ses besoins. Selon
les réponses obtenues, on pourra dresser un portrait de la situation
démographique de I'établissement, puis ce dernier pourra ensuite
préparer des méthodes quantitatives pour s’attaquer a ses priorités.

Le questionnaire doit étre rempli par toute personne soumettant,

seule ou en équipe, une demande & I'un des trois organismes. Il s'inspire
beaucoup des normes utilisées par Statistique Canada pour le
Recensement ainsi que des quatre groupes désignés de la Loi sur I'équité
en matiere d’emploi de 1995, soit les femmes, les Autochtones, les
personnes en situation de handicap et les minorités visibles.



Les organismes ont révisé le formulaire en 2020 pour tenir compte
des exigences réglementaires en vigueur, de nouvelles dispositions
législatives ainsi que des commentaires regus du milieu de la
recherche. Le formulaire révisé comprend des questions concernant
huit dimensions de I'identité, notamment de nouvelles questions sur
I'orientation sexuelle et la langue.

Points importants

® Lagranularité de 'analyse varie selon plusieurs

facteurs, dont les ressources, la taille et les
priorités de I’établissement.

Il est important de désagréger les données au
maximum pour obtenir le portrait le plus juste
possible de I’établissement.

La demande doit expliquer comment ont été
départagées les données a inclure et a exclure.

Données qualitatives
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L’équipe d’autoévaluation devra procéder & un examen approfondi
des données qualitatives relatives a 'expérience des membres de

la communauté de recherche. Il est crucial de bien comprendre

ces données, car un établissement diversifié sur papier n'est pas
automatiquement inclusif en pratique4?, Les données qualitatives
seront particulierement importantes pour expliquer aux évaluatrices
et évaluateurs comment I’établissement a fixé ses priorités. Elles
permettront aussi de montrer les efforts déployés pour mobiliser le

personnel et de mieux illustrer les structures, les systémes et la culture

de I'établissement.

La collecte de données qualitatives peut prendre de nombreuses

formes. Le programme Dimensions n'en prescrit aucune en particulier,

car I'approche a privilégier varie grandement selon le contexte de

I’établissement. L'équipe d’autoévaluation doit déterminer la meilleure

facgon d’évaluer les réalités de chaque groupe concerné. Outre les
méthodes plus traditionnelles, comme les entrevues et les groupes de
discussion, les établissements sont invités a faire preuve de créativité

pour recueillir leurs données qualitatives, par exemple en employant des
approches artistiques ou narratives pour rendre la recherche accessible
a un plus grand nombre de participantes et de participants?50. Suivant
le principe «rien & propos de nous sans nous », les membres des groupes
privés d’équité de la communauté doivent étre consultés a chaque étape
du processus de collecte de données, de la conception des sondages a la

présentation et a I'utilisation des résultats.



Points importants

® L’équipe d’'autoévaluation doit réaliser
un examen approfondi pour comprendre
I’expérience qualitative des membres de
I’établissement.

® Les données qualitatives devraient influencer
I’établissement des priorités.

® Le programme Dimensions ne prescrit
pas d'approche de collecte ou d’analyse de
données; I’équipe d’autoévaluation devra
s'assurer d'utiliser les méthodes et outils
qui conviennent le mieux au contexte de son
établissement.

Directives et pratiques

Principes de PCAP et activités de mobilisation
dirigées par des Autochtones

Il est important de bien comprendre les principes de PCAP, un outil de
mobilisation des données, des renseignements et des connaissances
culturelles des Premiéres Nations. Ces principes encadrent les questions
de propriété, de contrdle, d’accés et de possession de I'information

qui doivent servir lorsque I'on dialogue avec les Premiéres Nations. Le
Centre de gouvernance de l'information des Premiéres Nations fournit
des conseils et une expertise en ce qui concerne la recherche et la
mobilisation respectueuses et culturellement adaptées relativement
aux Premiéres Nations. Il est a noter que les principes de PCAP ne
s'appliquent pas a I'entiéreté des communautés autochtones; ils sont
spécialement congus pour les Premieres Nations qui utilisent les données
et les connaissances de leurs propres membres et communautés. Pour
voir un portrait plus général des activités de mobilisation et de mise

en commun des connaissances dirigées par des Autochtones, voir le
document Building Indigenous-led Engagement Frameworks, qui jette les
bases et propose des ressources supplémentaires?st.

= V'

Accessibilité

L’accessibilité des plans et des processus de recherche doit étre

prise en compte et clairement définie. Voici certains des facteurs a
considérer : heure de tenue des événements; accessibilité des espaces
de recherche physiques et virtuels; disponibilité de services de garde
pour les participantes et participants qui en ont besoin; possibilité

de sous-titrage, d’interprétation en langue des signes (américaine ou
québécoise), de transcription en temps réel des communications, de
sous-titrage ou d’interprétation simultanée lorsque nécessaire ; et visuel
du matériel promotionnel. Les images doivent étre accompagnées d’une
Iégende pour les lecteurs d’écran, les vidéos doivent étre sous-titrées,
et tous les documents doivent étre offerts dans plusieurs formats selon
les besoins. Les documents et pages Web doivent respecter les normes
d’accessibilité pour les personnes qui utilisent un lecteur d’écran. Ces

17


https://fnigc.ca/fr/les-principes-de-pcap-des-premieres-nations/
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questions d’'accessibilité doivent étre abordées bien avant la collecte
des données, et les mesures en ce sens doivent étre proactives plutét
que réactives. L'accessibilité d’un événement ou d’un processus ne se
limite pas a I'accessibilité de I'espace physique et des documents; le
processus doit aussi étre sécurisant sur les plans affectif et culturel
et permettre aux participantes et participants de s’exprimer avec

un degré de vulnérabilité librement choisi. La fourniture de badges
indiquant les pronoms, la reconnaissance réfléchie et honnéte des
territoires et I'acceptation et le respect des besoins et des préférences
de communication de tout le monde sont tout autant d’éléments qui
favorisent 'accessibilité du processus.

Données et préjudices

Tant dans la collecte de nouvelles données que dans I'analyse des
données existantes, il est crucial de se rappeler que les communautés
participantes ont subi et continuent de subir des préjudices graves
au sein du milieu de la recherche, ce qui entraine des traumatismes et
des pertes de confiance. Ainsi, pour recueillir des données relatives a
I'EDI, il est crucial de suivre un processus collaboratif tenant compte
de ce facteur et d’élaborer des plans d’études cherchant a réduire les
conséquences négatives, le tout selon le principe «rien a propos de
nous sans nous », qui veut que les personnes et les groupes vivant des
iniquités aient pleinement et directement voix au chapitre tout au long
du processus.

Tant les personnes responsables de la collecte des données visant a
déceler les expériences et pratiques oppressives ou dommageables?52
que les participantes et participants sont susceptibles d’épuisement153,
C’est pourquoi, dans les processus touchant des sujets difficiles ou

des expériences potentiellement traumatiques, il est important de
mettre en place des réegles d’'interruption adaptées et de prévoir

des services de santé mentale ou d’autres moyens de récupérer. Les
personnes modérant ou animant les discussions ne sont pas non plus &
I'abri des ravages que peut causer la collecte de données éprouvantes :
« Les traumatismes transmis par personne interposée, I'usure de
compassion et les traumatismes secondaires sont tous des risques
pour les personnes qui travaillent avec des victimes de traumatismes;,

y compris les victimes de violence interpersonnelle, par exemple les
thérapeutes, les psychologues, les défenseuses et défenseurs des droits
et les bénévoles'54.» Le plan de I’équipe d’autoévaluation doit comporter
des stratégies d'atténuation visant & protéger les participantes et
participants ainsi que les animatrices et animateurs de la détresse
émotionnelle que peuvent générer les conversations sur I'oppression155,

Dans un contexte de recherche participative, surtout lorsque la
participation est chronophage, les pratiques exemplaires comprennent
notamment la compensation proportionnelle du travail accompli

pour toutes les personnes ayant contribué. Pour les participantes et
participants, il pourrait s’agir d’une petite rétribution ou d’'un cadeau
d’'une importance suffisante pour reconnaitre le travail a sa juste
valeur sans toutefois devenir un incitatif coercitif. Si les animatrices ou
animateurs ne font pas partie de I'équipe d’évaluation, leurs services
doivent aussi étre compensés; par exemple, la charge de cours pourrait
étre réduite pour certains membres de I’établissement, au cas par cas.



Etalonnage et comparaison de données
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L’établissement doit procéder, lorsque possible, a I’étalonnage de ses
données, c’'est-a-dire réaliser une comparaison ou une évaluation a
I'aide de données normalisées ou de référence. Il pourrait par exemple
utiliser les données démographiques du pays, de la province ou du
territoire ou encore de la région pour déterminer si sa communauté
est représentative de la population générale. De méme, il pourrait
utiliser ses propres données démographiques des années précédentes
pour mesurer les progrés accomplis et ceux qui sont encore a faire.

Le choix d’étalons a I'interne et a 'externe constitue une occasion
d'introspection et de définition des lacunes, des forces et des faiblesses.
En outre et surtout, il facilite la création d'un cadre de référence pour
évaluer I'efficacité des initiatives. Pour améliorer 'EDI, il ne suffit pas
d’examiner la situation actuelle; il faut faire un suivi des changements
dans la démographie et les expériences vécues.

Le programme Dimensions ne dicte pas les données a utiliser comme
points de comparaison, car celles-ci peuvent varier selon le contexte de
I'établissement et le groupe concerné. Les établissements qui possédent
déja des données internes devraient les utiliser dans leur analyse.

Plusieurs éléments peuvent cependant venir compliquer I'utilisation de
données comparatives internes et externes pendant I'autoévaluation.
Les données de base pourraient notamment se faire rares, ou encore
étre éparpillées un peu partout dans I’établissement. En outre, les
indicateurs utilisés pour les collectes de données précédentes pourraient
étre désuets ou avoir changé depuis, rendant la comparaison difficile.
Enfin, méme lorsqu’il existe des données faciles & trouver et & comparer,
elles ne peuvent pas toujours étre utilisées dans I'évaluation : cela
dépend des processus de consentement de la collecte initiale. L'équipe
d’autoévaluation doit tenir compte de tous ces facteurs pour déterminer
les meilleures sources de données comparatives, puis justifier ses choix
dans la demande.

Il existe aussi plusieurs sources de données externes qui peuvent étre
utilisées a la place des données internes ou en supplément. Si certains
établissements (universités) voudront comparer leur population aux
données nationales (comme le Recensement), puisque les membres du
corps professoral et les étudiantes et étudiants viennent de partout au
Canada, d’autres, comme les cégeps et les polytechniques, pourraient
préférer utiliser des données municipales ou régionales. Les grands
établissements pourraient utiliser les données du Programme de
contrats fédéraux ou du Programme des chaires de recherche du
Canada comme point de départ pour la recherche de renseignements
externes.

Notons que beaucoup de systémes de collecte de données n’ont pas
toujours compris des données sur les cing groupes d’intérét — c’est
notamment le cas des populations LGBTQ2+, qui ont été sous-
identifiées par le passé. Les données ne sont pas toujours suffisamment
désagrégées pour dresser un portrait complet (ex. : aucune
désagrégation supplémentaire des personnes racisées). Considérant les



différences probables entre les données recueillies au moyen des anciens
et des nouveaux systémes, les établissements devraient faire preuve

de prudence, et faire attention d ne pas comparer des données dont les
paramétres et définitions relatifs aux groupes privés d’équité different.

Pour voir d’autres suggestions de jeux de données et des outils
d’étalonnage ainsi que des exemples, consulter I'annexe 4.

Points importants

Les données de référence a privilégier
dépendent du contexte de I'établissement.

En plus du gouvernement fédéral
(Recensement), I'établissement peut

utiliser comme sources de données

externes I'administration municipale ou

le gouvernement de sa province, diverses
associations professionnelles et toute autre
source pertinente pour son contexte élargi.
Les données recueillies a 'interne sont idéales
pour dégager les tendances de I'établissement,
tandis que les données externes permettent
une comparaison avec I'écosysteme de
recherche au sens large.

Analyse et présentation des données
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L’analyse des données devrait permettre une compréhension
approfondie et intersectionnelle des contextes, des manifestations et
des expériences résultant de I'iniquité, de la sous-représentation et de
I'exclusion pour tous les membres du milieu postsecondaire.

Le programme Dimensions n'a pas de visée prescriptive quant a I'analyse
des données. Ainsi, les méthodes et les outils appropriés changeront en
fonction de la situation d’un établissement, de la taille et de la capacité
de I'’équipe d’autoévaluation, du public cible et du type de preuves
utilisées.

La désagrégation des données est un aspect essentiel pour comprendre
I'expérience propre a chaque groupe privé d’équité.

Lors de I'analyse, il faudra porter attention au choix des personnes
impliquées dans le processus et I'interprétation qui sera faite des
résultats. Il ne devrait pas y avoir un seul point de vue dans I'analyse. Les
établissements pourraient interpréter les résultats avec les personnes
consultées pour s’assurer que leur interprétation est fidéle aux données
obtenues.

Il ne faut pas s’arréter a une analyse profonde des données; les résultats
doivent étre communiqués a d’autres établissements pour inspirer le
développement de mesures.



* Pour en savoir plus sur 'accessibilité
dans la visualisation des données,
consulter les lignes directrices
suivantes : https://accessibility.digital.

gov/visual-design/data-visualizations/;
https://medium.com/nightingale/

data-visualization-accessibility-

where-are-we-now-and-whats-next-
b2c9eeac4e8b; https://www.microsoft.

com/design/inclusive/.
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Des chiffres, tableaux et graphiques devraient étre utilisés pour étayer
les affirmations et les mesures, par exemple la définition des priorités,
ou dégager des tendances. L'établissement doit présenter une vue
d’ensemble de sa communauté de recherche ainsi que des observations
plus ciblées. La demande finale doit faire état des réussites et lacunes et
démontrer une compréhension profonde du contexte de I'établissement.

Attention aux tableaux de résultats : ils ne suffisent pas a dresser un
portrait complet de la situation, et lorsqu’il y en a trop, cela peut étre
étourdissant. La représentation visuelle des données est une bonne
fagon de faire ressortir les points principaux, mais elle ne remplace pas
linterprétation des données.

Lorsque I'équipe d’autoévaluation utilise des données pour orienter

un point du plan d’action, elle doit s’assurer que cette mesure et sa
justification s'integrent aux objectifs et soient cohérentes avec le reste
du plan. Les établissements exposeront la pertinence des liens établis
entre les données, les résultats de I’évaluation et les mesures du plan
d’action. Puisque les besoins en matiére de données de I'établissement
évolueront & mesure que la situation se précisera, 'équipe doit aussi
présenter un plan pour améliorer les processus de collecte de données
comprenant l'intégration de la rétroaction de la communauté et le
développement de 'infrastructure lorsque possible.

L’accessibilité est un enjeu important dans la présentation des résultats.
Il s’agit d’un sujet vaste qui dépasse le cadre du présent document,

mais il existe beaucoup de ressources sur le sujet pour guider les
établissements dans la préparation de documents qui respectent

les normes actuelles en la matiére*

Ressources sur 'accessibilité pour la présentation de données:

® Accessibility Fundamentals Overview, Web Accessibility Initiative
(WAI), W3C

® Design and Develop Overview, Web Accessibility Initiative (WAI), W3C

® Dos and don’ts on designing for accessibility, Accessibility in

government (blog.gov.uk)

Canadian Website Accessibility Guidelines in 2022 (hostingcanada.org)

Blogue de GTI Canada

Comment rendre les sites Web accessibles, gouvernement de

I’Ontario (ontario.ca)

Accessible Documents, Accessibility Hub (queensu.ca)

Creating Accessible Documents, Education Commons (utoronto.ca)

Rendre ses documents accessibles, EFPC (csps-efpc.gc.ca)



https://www.w3.org/WAI/fundamentals/
https://www.w3.org/WAI/fundamentals/
https://www.w3.org/WAI/design-develop/
https://accessibility.blog.gov.uk/2016/09/02/dos-and-donts-on-designing-for-accessibility/
https://accessibility.blog.gov.uk/2016/09/02/dos-and-donts-on-designing-for-accessibility/
https://hostingcanada.org/canadian-website-accessibility-guidelines/
https://www.gticanada.com/blog/wcag-laccessibilite-web-gouvernement-canada/
https://www.ontario.ca/fr/page/comment-rendre-les-sites-web-accessibles
https://www.ontario.ca/fr/page/comment-rendre-les-sites-web-accessibles
https://www.queensu.ca/accessibility/tutorials/accessible-documents
https://www.oise.utoronto.ca/educationcommons/creating-accessible-documents/
https://www.csps-efpc.gc.ca/video/making-documents-accessible-fra.aspx
https://accessibility.digital.gov/visual-design/data-visualizations/
https://accessibility.digital.gov/visual-design/data-visualizations/
https://medium.com/nightingale/data-visualization-accessibility-where-are-we-now-and-whats-next-b2c9
https://medium.com/nightingale/data-visualization-accessibility-where-are-we-now-and-whats-next-b2c9
https://medium.com/nightingale/data-visualization-accessibility-where-are-we-now-and-whats-next-b2c9
https://medium.com/nightingale/data-visualization-accessibility-where-are-we-now-and-whats-next-b2c9
https://www.microsoft.com/design/inclusive/
https://www.microsoft.com/design/inclusive/

Chapitre 6

Plan d’action



Ce chapitre comporte des renseignements pratiques pour la préparation du plan
d’action dans le cadre du programme Dimensions. Peu importe pour quelle étape
un établissement présente une demande, il devra fournir un plan d’action.
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Les initiatives et programmes présentés dans le plan d’action doivent
avoir un lien avec l'information recueillie lors de la stratégie de
mobilisation, de I'analyse du contexte et de I'analyse intersectionnelle
des données obtenues. L'équipe d'autoévaluation devra impérativement
diffuser son plan d’'action dans I’établissement, et la haute direction
devra approuver les initiatives. Au fil de la mise en ceuvre des

mesures, on devrait pouvoir déterminer en quoi elles contribuent aux
cing catégories de preuves du mécanisme d’évaluation du programme
(voir le chapitre 1 Evaluation inclusive).

Les plans d’action varieront d'un établissement & 'autre, puisqu’ils
doivent étre construits selon le contexte propre a la réalité de chacun.
Méme si les détails divergeront, on doit reconnaitre les voix de la
communauté de recherche dans le plan d’'action.

Les plans d’action devraient traiter des initiatives actuelles et des
souhaits pour les cing prochaines années, au cours desquelles les
établissements évalueront les répercussions des mesures prises. Pour
évoluer dans les étapes de reconnaissance du programme Dimensions,
les établissements doivent suivre leur plan d’action en ayant une
certaine marge de manceuvre pour l'adapter et évoluer en fonction des
réalités politiques et organisationnelles et des contextes changeants.

Une fois que I'établissement a regu sa reconnaissance — apreés que la
demande a été déposée et analysée —, le plan d’action doit étre publié
en ligne.



Préparation d’un plan d’action

Le plan d’action devrait présenter une feuille de route des activités

et des interventions de I'établissement qui devraient entrainer des
changements tangibles répondant aux besoins et remédiant aux lacunes
de I'établissement (lesquels sont ciblés lors de la collecte et I'analyse

de données, la mobilisation et I'analyse du contexte) et contribuer &
I’évolution de la communauté et la culture de recherche. Les mesures
doivent corriger des lacunes et des problémes cernés par les personnes
consultées.

Pour prévoir des mesures ciblées, I'établissement doit faire preuve de
transparence sur l'utilisation des preuves amassées. Un plan d’'action
efficace comprendra des cibles précises a atteindre dans le cycle de

cing ans et des mesures claires pour atteindre ces objectifs, et corrigera
les problémes et les lacunes. Une approche logique et structurée de la
planification implique I'introspection, la réflexion, I'analyse des preuves
(données qualitatives et quantitatives), et des mesures pertinentes et
utiles. La premiére version du plan d’action devrait étre rédigée au début
du processus de demande, puis modifiée & mesure que des conclusions
sont tirées.

Le plan d’action joue aussi le réle de mécanisme de responsabilisation en
permettant de faire un suivi des progrés et de mesurer les résultats. Il
aide & ce que tout le monde soit sur la méme longueur d'onde quant a la
responsabilité des actions, aux moyens pratiques de réaliser les actions
et au calendrier de réalisation des mesures pendant un cycle Dimensions.
Les établissements sont encouragés a élaborer une stratégie de
communication dans leur plan pour assurer une diffusion plus large des
démarches d’EDI entreprises dans la communauté de recherche.

Au moment de présenter une demande pour I'étape de reconnaissance
supérieure ou pour le renouvélement de la reconnaissance actuelle, il est
essentiel de montrer les progrés réalisés par rapport au plan original.

Lors de I'élaboration du plan, 'établissement devrait répondre aux
questions suivantes.

Quels sont les
objectifs ?

Un aspect essentiel du programme Dimensions est de mettre la voix
des groupes privés d’équité faisant partie de la communauté de
recherche au cceur du processus.

® Quiestvisé par les mesures ?
® Commentles mesures seront-elles mises en ceuvre ?

Pourquoi appliquer
ces mesures ?

La raison derriére ces mesures devrait avoir un lien avec I'information
recueillie et corriger les lacunes repérées.

® Pourquoiles mesures sont-elles nécessaires?
® En quoiles résultats de la mobilisation et de la collecte de données
ont-ils mené & ces démarches ?
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Quand les mesures
seront-elles
appliquées et quand
prendront-elles fin ?

Tout au long du cycle de reconnaissance de cing ans, les
établissements devraient fixer d'autres dates, notamment pour:

® les étapesimportantes;
® la mise en ceuvre, la modification et I'évaluation des mesures.

Qui s’assurera de leur
réalisation ?

Pour faire la preuve des engagements, il est essentiel que
I'établissement exprime clairement a qui revient la responsabilité des
mesures :

® Quiestresponsable des mesures?
® Quiestchargé de leur mise en ceuvre?

Comment savoir que
les objectifs ont été
atteints ?

L'établissement devrait revoir et évaluer 'incidence de ses mesures en
continu.

® Les mesures ont-elles servi a atteindre I'objectif global ?
® Descibles chiffrées ou mesurables ont-elles été fixées ?
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Le plan d’action devrait suivre la méthode SMART156 (spécifique,
mesurable, atteignable, réaliste, temporellement défini).

Définition des objectifs
Quels sont les objectifs de I'établissement ?

Aprés 'autoévaluation et la collecte de données quantitatives et
qualitatives, les établissements disposeront d’information qui leur
permettra de dégager les tendances, les axes d’intervention et les
points forts et les points faibles des pratiques actuelles. Pour traiter
de I'ensemble des problémes repérés par I'équipe d’autoévaluation,
beaucoup de temps et de ressources pourraient s’avérer nécessaires.
L’établissement devrait faire une analyse critique de ce qu’il est
possible de faire et des changements prioritaires. Il aura intérét a éviter
d’en faire trop, trop rapidement, mais peut se permettre quelques
gains rapides. Il vaut mieux avoir peu d’initiatives qui entrainent des
changements importants et concrets plutot que plusieurs initiatives
de grande envergure qui n’apportent que de légers progrés qui ne
correspondent pas nécessairement aux données recueillies.

Bien entendu, cela ne signifie pas que le reste des lacunes et iniquités
repérées doit étre ignoré; cela dit, I'établissement se doit d’étre
transparent quant a ses limites, et penser a ce qu’il fera pour régler ces
problémes dans le futur.

L’établissement doit étre honnéte quant aux priorités et aux raisons
derriere celles-ci. Par exemple :

® Une mesure donnée est-elle priorisée parce que les données
quantitatives montrent un écart significatif entre le taux
d’embauche pour un groupe en particulier dans un domaine
de recherche par rapport a celui de la population totale de
I’établissement ?

® Lescommentaires tirés de I'enquéte indiquent-ils une distribution
inégale des ressources dans un domaine en particulier ?

® Y a-t-il des programmes ou des politiques mis en place par le passé
dont on sait maintenant qu’ils ont eu des répercussions préjudiciables
ou négatives sur certains membres de I’établissement ?
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L'établissement devrait expliquer en réponse & quoi une action est
réalisée et comment I'ordre de priorité est déterminé. Ces explications
devraient avoir un lien avec les données qualitatives et quantitatives,
I'analyse du contexte et les commentaires des personnes consultées.

L’établissement doit clairement indiquer qui sera visé dans le cadre

de son plan d’action de cing ans. Il doit aussi expliquer pourquoi tel ou

tel réle de la communauté de recherche a été choisi pour étre au cceur
des démarches (voir le chapitre 1 Evaluation inclusive) et comment les
conclusions de 'analyse des données et de la mobilisation refletent la
nécessité de se concentrer sur ces groupes en particulier. Par exemple,
si un établissement se concentre sur les groupes victimes d’'iniquités au
sein du personnel de recherche et d'enseignement, la raison pour laquelle
les mesures visent un groupe en particulier devrait étre claire dans la
demande.

Justification des mesures
Pourquoi les mesures sont-elles prises ?

Une fois que les établissements auront déterminé les changements
nécessaires, les programmes, initiatives et outils spéciaux pour

les réaliser devront étre mis en ceuvre. Il est important d’'indiquer
clairement comment les mesures permettront d’atteindre les résultats
voulus. Les données et 'analyse doivent étre la pierre angulaire de la
préparation des mesures.

Utilisation d’'une méthodologie axée sur l'intersectionnalité dans le
choix des mesures

Grdéce a 'autoévaluation, I'établissement aura collecté une vaste
quantité de données, dont la désagrégation aidera a donner

une meilleure idée de la réalité des groupes privés d’équité de
I'établissement. Il sera important de s’assurer que I'expérience des
personnes ayant des identités intersectionnelles’57 ne soit pas oubliée?58,
Il n'est donc pas recommandé de fixer des objectifs généraux dans
lesquels on considére les différentes communautés comme un méme
groupe. On doit plutét ventiler les données par groupes privés d’équité
pour comprendre si les identités intersectionnelles sont associées a des
difficultés et obstacles importants.

Méme si, dans certains cas, les initiatives plus vastes contribuent
grandement au changement de culture, elles ne suffisent pas a offrir
le soutien nécessaire pour transformer les systémes et pratiques
inéquitables.

Il faudra des mesures ciblées pour s’attaquer aux préjugés et aux
obstacles récurrents auxquels font face les membres de certaines
communautés (ex. : initiatives contre I'islamophobie, initiatives de
réconciliation, initiatives visant & corriger les préjugés envers les
personnes en situation de handicap).

Les établissements devraient aussi éviter de mettre en place des
mesures sans consulter les personnes qui seront touchées par celles-
ci. L’équipe d’autoévaluation aura recueilli des commentaires lors des
activités de mobilisation et de collecte de données, mais cela ne veut
pas dire que les mesures prises seront automatiquement pertinentes



127

ou appropriées. L’élaboration des mesures devrait suivre une approche
participative pour qu’on tienne compte des attentes et des besoins des
groupes privés d’équité dans I'équation.

Détermination des risques et des menaces associés aux mesures

L'équipe d'autoévaluation doit réfléchir aux risques associés a chaque
mesure et penser des stratégies de gestion et d’atténuation des risques.

La gestion des risques est un « processus de repérage, d'analyse et
d’intervention quant a n'importe quel risque pouvant survenir dans le
cycle de vie d'un projet et pouvant aider a ce que le projet demeure sur
la bonne voie et que les objectifs soient atteints159 ». Il peut s’agir de
changements au sein de I’établissement, comme dans la gestion ou la
direction, ou encore des changements externes, comme une pandémie.
Dans le contexte de la planification des mesures, la gestion du risque
devrait servir a déterminer comment une mesure pourrait poser
probléme, et comment atténuer les répercussions de ces problemes s'ils
surviennent.

Il peut étre bon de créer un registre pour consigner les risques relevés
pour qu’il soit plus facile d’établir un ordre de priorité et d'en assurer
le suivi lors de la mise en ceuvre. Le plan de gestion des risques
comprendrait ce qui suit:

® détermination des risques;

® analyse des effets potentiels;

® classement selon la priorité (s'agit-il d'un risque faible qui ne
nécessite pas d’attention immédiate, ou d’un risque élevé qui devrait
étre traité de fagon urgente ?);

® attribution de la responsabilité des risques et de leur gestion;

® création d’un plan d’intervention ou d’atténuation relativement au
risque;

® suivi continu du risque tout au long de la mise en ceuvre de la mesure.

L’équipe d’autoévaluation continuera de se rencontrer régulierement;
un point de I'ordre du jour des réunions pourrait donc servir a assurer le
suivi des risques pendant I'application des mesures. Si une mesure n'a
pas 'effet escompté, il pourrait s’avérer nécessaire de mettre en place
les mesures de correction figurant dans les plans de gestion des risques.

Planification de la mise en ceuvre

Chaque mesure doit étre expliquée. Pour les mesures plus complexes,
chaque étape menant & I'impact désiré doit étre décrite. Certains
facteurs sont a considérer:

activités a réaliser dans le cadre de la mesure;

ressources (financiéres, humaines, logistiques, etc.) nécessaires;
personnes qui participeront & la mise en ceuvre;

entité responsable de la mesure;

risques et stratégies d'atténuation des risques.
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Préparation d’un calendrier
Quand les mesures seront-elles appliquées et prendront-elles fin ?

Le plan d’action devrait porter sur les cing prochaines années pour
illustrer '’engagement indéfectible de I'établissement & I'égard

du programme Dimensions. La majorité du plan d’action pourrait
probablement étre réalisée rapidement aprés le dépdt de la demande.
Toutefois, le fait d'avoir trop de «gains rapides » n'entrainera pas
nécessairement de changements importants, et aller trop vite pour
produire des résultats pourrait causer davantage de préjudices.
L’établissement devrait établir un échéancier réaliste pour chaque
mesure, en se laissant suffisamment de temps pour créer un
changement important. Les différentes mesures devraient étre
réparties sur les cing ans de la période de reconnaissance, plutdt que
d’étre toutes réalisées dans les premiers mois.

L'échéancier pour la mise en ceuvre de chaque mesure devrait étre clair
et présenter une date de début et de fin. L'établissement devrait penser
a établir des jalons pour marquer les progrés et a mettre en place des
mécanismes pour respecter ces échéances.

Etablissement des responsabilités
Qui veillera a la réalisation des mesures ?

Des structures et des ressources d’aide organisationnelles devraient
étre en place pour la mise en ceuvre des mesures. L'établissement
doit faire la différence entre I’entité responsable des mesures, et les
personnes chargées de leur mise en ceuvre.

® L'entité chargée de la mise en ceuvre s’occupe de proposer les
initiatives et activités qui méneront & la réalisation de la mesure.

® L'entité responsable de la mesure assure le suivi des démarches,
s'occupe de la gestion des risques qui y sont liés et répond aux
questions concernant la mesure.

Il ne faut pas que la majorité des mesures repose sur les épaules des RH
ou du personnel chargé de I'EDI; cette responsabilité devrait revenir a
différentes personnes de tout I’établissement, pour bien refléter I'idée
derriére les démarches.

L'équipe d'autoévaluation ne devrait pas étre dissoute une fois
le processus de demande terminé, puisqu’elle sera la principale
responsable d'assurer que les mesures sont bien mises en place.

Evaluation des répercussions
Comment savoir que les objectifs sont atteints?

L’établissement devrait disposer de stratégies pour vérifier que les
mesures ont été mises en ceuvre adéquatement et pour déterminer le
degré de changement positif qui en est ressorti. Il pourrait envisager
I'utilisation de méthodes qualitatives et quantitatives pour déterminer
si les mesures ont produit des résultats. Par exemple, il est possible de
mettre en place des groupes de discussion pour évaluer comment les
personnes visées par les initiatives, politiques et programmes voient ces
derniers, ou de réaliser des sondages pour recueillir des commentaires
sur des mesures en particulier.
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Mesvurer la réussite : un point clé

Les établissements sont encouragés a fixer des cibles et prévoir des
indicateurs de rendement pour faire le suivi. lls ne doivent pas oublier
que la réalisation d’'une mesure n’est pas un indicateur de réussite;
c'est plutdét en déterminant sila mesure a eu I'effet escompté ou des
répercussions significatives qu’on établira ou non sa réussite.

Données de référence

Il est recommandé de présenter les données de référence dans le plan
d’action. L’établissement pourra alors mesurer sa réussite et sera mieux
préparé a instaurer des changements. Le fait de reconnaitre les points

a améliorer quant a I’équité — en fonction des données de référence —
constitue un aspect important du programme Dimensions.

Points importants

Le développement de mesures ciblées va plus
loin que la simple collecte de données dans le
but de faire preuve de transparence quant aux
moyens de répondre aux conclusions tirées.
Lors de la planification des mesures,
I’établissement doit répondre a ces questions :
Quels sont les objectifs ? Pourquoi appliquer
ces mesures ? Quand les mesures seront-elles
appliquées et quand prendront-elles fin ? Qui
s'assurera de leur réalisation ? Comment
savoir que les objectifs ont été atteints ?
L’établissement doit concentrer ses efforts
sur un nombre limité de mesures concrétes et
utiles plutot que de prévoir trop de mesures ou
des mesures trop génériques.

Il est impératif d’avoir des ressources et du
soutien en place pour appuyer la mise en ceuvre
du plan d’action.

L’établissement doit prévoir des stratégies
d’atténuation des risques et évaluer les
répercussions des mesures.



Formulation des mesures

130

Portée du plan d’action

Il 'y a pas d'approche universelle de la préparation d'un plan d’action
pour le programme Dimensions. Il revient a I’établissement de faire ce
qui suit:

® déterminerle nombre de mesures requises;

® préparer un ou plusieurs plans d’action ciblés;

® choisir la fagon la plus utile et intelligible de présenter les plans aux
communautés qu’il dessert.

Les plans d’action sont des documents vivants que I'établissement peut
modifier a sa guise pour refléter I'évolution de sa réalité politique et
organisationnelle. Il faut faire le suivi des modifications importantes,
tant a titre de référence a l'interne qu’aux fins d’explications lors de la
présentation d'une demande a une étape de reconnaissance supérieure.

Dans le cadre de la demande, tous les établissements doivent soumettre
un plan d’action. La portée et la complexité du plan varieront toutefois
en fonction de I'étape de reconnaissance demandée. Voir I'annexe 1
Exigences détaillées des étapes de reconnaissance, pour connaitre les
exigences pour les plans d’action en fonction de I'étape.

Adaptation et bonification des mesures d’EDI

On ne demande pas aux établissements de réinventer la roue. On les
encourage d’ailleurs a souligner et célébrer leurs initiatives passées.
Beaucoup auront déja commencé a travailler sur des initiatives en
matiére d’EDI ou mis en place des mesures ou des plans en réaction

a des appels a I'action précis ou a des événements sociopolitiques.

Ces mesures (dans la mesure ou elles se rapportent & I’écosystéme de
recherche) seront congruentes avec le plan d’action réalisé dans le cadre
du programme Dimensions, et les établissements devraient penser

a tenir compte des mesures déja en place en présentant leur demande.
Le processus d’autoévaluation devrait servir a renforcer les démarches
en matiere d’EDI qui sont déja en cours.

En outre, 'équipe d'autoévaluation devrait recenser les initiatives,
programmes et politiques en matiére d'EDI qui sont déja en cours. Selon
les problémes repérés pendant I'autoévaluation, certaines initiatives
pourraient bénéficier de révisions ou d'adaptations. Cela peut aussi
contribuer a amplifier la portée des initiatives existantes et mener

a des changements plus importants ou plus durables.



Réciprocité et collaboration dans le choix
des mesures

La réciprocité est un aspect essentiel du programme Dimensions. La
création d’'une communauté de transmission des savoirs en matiére de
pratiques exemplaires relatives a I'EDI est importante. L'établissement
devrait profiter de 'occasion pour apprendre de I'expérience des
établissements comparables qui ont élaboré des programmes, des
initiatives et des politiques pour corriger les lacunes et éliminer les
obstacles liés a 'EDI.

Le but n'est pas de reproduire les mesures des autres établissements,
mais plutét de se demander s'il serait pertinent d’adapter un de

leurs programmes en particulier. Il faudra donc bien comprendre les
contextes dans lesquels s’inscrivent les initiatives et déterminer s'ils se
transposent a la situation de I'établissement.

Il est recommandé de prendre connaissance de I'examen des mesures
des autres établissements et, si possible, de discuter avec leurs équipes
pour en savoir plus.

Points importants

Il n'existe pas d’approche unique a la
préparation d'un plan d’action. Les
établissements sont encouragés a préparer un
plan qui correspond a leurs besoins.

La portée du plan d’action variera en fonction
de I’étape de reconnaissance demandée.

Les établissements devraient se sentir libres
d’adapter et de renforcer les initiatives et les
démarches déja en cours.

Ils peuvent aussi tirer des enseignements des
démarches et initiatives de leurs homologues
et les adapter.

Impact et progreés
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Il faut garder en téte la différence entre 'impact et le progrés. Méme

si une mesure a été mise en ceuvre, ce qui compte, c’est I'impact qu’elle
entraine dans la culture de I'établissement. L'établissement doit évaluer
I'influence que ses activités ont, et pas seulement le fait qu'il a entrepris
des démarches. Voici quelques exemples :

Exemple 1

Un établissement organise chaque année un symposium sur I'EDI.
Aprés un an, 100 % du personnel ou des membres du corps professoral
y assistent. On parle ici de progrés.

Grdce a l'information véhiculée pendant les symposiums, le taux
d’embauche des membres de groupes privés d’équité augmente. Ici, il
s'agit d’'impact.
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On recueille des commentaires pour améliorer le contenu du
symposium et le processus d’embauche. Les améliorations continues
meénent a I'élimination des iniquités et & un meilleur taux d’embauche
pour I’ensemble du personnel et du corps professoral. Il s’agit ici de
progrés et d'impacts continus.

Exemple 2

Un établissement modernise ses salles de classe et ses laboratoires
pour qu’ils soient plus accessibles aux personnes a mobilité restreinte,
et veille a ce que tous les nouveaux batiments soient construits en
suivant cette approche. On parle ici de progres.

Comme il y a des espaces accessibles partout sur le campus, les
données montrent une augmentation du nombre d’étudiantes et
d’étudiants et de membres du personnel en situation de handicap.
Ici, il s’agit d'impact.

Des commentaires sont recueillis pour améliorer 'accessibilité et
I'aspect fonctionnel des batiments. La sensibilisation en continu lors
des travaux de construction et de rénovation contribue a I’élimination
des obstacles qui pourraient empécher une personne handicapée
d’avoir un acces équitable aux espaces et, a long terme, on remarque
une augmentation du taux d’embauche de personnes en situation de
handicap. Il s’agit ici de progrés et d’'impacts continus.

Nombreuses sont les fagons d’avoir un impact, mais voici trois mesures
simples a garder en téte.

1. La premiére chose a faire est de revoir les processus
organisationnels. Par exemple, a quelle fréquence doit-on réfléchir
a ’EDI dans le recrutement ?

2. Ensuite, I'établissement doit modifier ses critéres. Il doit, par
exemple, se demander comment inclure des considérations d’EDI
a ses exigences d’embauche.

3. La troisieme mesure est la modification des pratiques de
I'établissement. Par exemple, on pourra penser a des efforts ciblés
pour encourager les candidates et candidats qui font partie de
groupes privés d’équité a postuler un poste qu’ils n’auraient pas
nécessairement envisagé.

Les établissements doivent pouvoir mettre en évidence les effets
mesurables des actions réalisées, évaluer I'amélioration de I'équité et
démontrer que les changements découlent de ces actions. lIs doivent
chercher & constamment s’améliorer. Dans cette optique, ils doivent
déterminer si de nouveaux problémes sont survenus aprés la mise en
ceuvre des actions, et se demander comment continuer d’améliorer
leurs démarches.

Exemple

Probléme

Les données pour un établissement font ressortir un tournant ou les
femmes abandonnent leur carriére en recherche : la transition entre les
études postdoctorales (68 % de femmes) et la direction d'un groupe de
recherche indépendant (36 % de femmes).
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Mesuvre initiale

En réponse a cette situation, aux environs de 2012, I’établissement a
adopté des formulations plus neutres dans les annonces d’emplois,
par exemple en évitant des expressions comme « sommité mondiale
du domaine », qui pouvaient décourager les femmes a poser leur
candidature. Toutefois, la proportion de femmes qui postulent n'a pas
augmenté et est restée a moins de 30 %.

Nouvelles mesures

L’établissement a donc choisi de mettre en ceuvre des mesures positives
pour cibler et inviter personnellement les femmes a présenter leur
candidature a des postes de direction de groupes de recherche. Quatre
femmes ont été invitées a le faire, et elles n'auraient probablement pas
postulé si ca n'avait pas été le cas. Toutes se sont vu offrir un poste;
trois ont accepté I'offre.

Impact

Ces changements ont directement entrainé la promotion de deux
chercheuses, I'une employée a temps partiel, et I'autre statisticienne,
qui avaient de la difficulté & se hisser dans les rangs auparavant.

Il'y a plusieurs fagons pour un établissement d’étre vecteur de
changement. Il faut toutefois garder trois points en téte lorsqu’on veut
mettre en évidence ces changements:

1. Montrer en quoi la situation des membres de la communauté de
recherche s’est améliorée;

2. Décrire comment les activités ont directement entrainé le
changement;

3. lllustrer clairement le cheminement:
collecte de données > analyse > mesures > progreés > impact

Points importants

® L'impactetle progrés ne sont pas la méme
chose; les établissements doivent évaluer
I'incidence de leurs activités, et pas seulement
le fait qu’elles ont eu lieu.



Plan fructueux ou infructueux

Caractéristiques d’un plan d’action
fructueux

Comprend des objectifs clés clairs

Attribue des responsabilités

Tient compte des responsabilités

Contient un calendrier précis pour les

mesures

Tient compte des données des

cing groupes

® Présente un lien clair entre les résultats de
la collecte de données et les mesures

® Comprend une analyse intersectionnelle et
une consultation des groupes visés

® Estadaptable et tient compte des
nouvelles données ou des réalités
changeantes

® Présente lesindicateurs de rendement

clés (IRC)

Caractéristiques d’un plan d’action
infructueux

® Copie d’autres plans d’action génériques

® Estvague

® Présente des mesures larges comme
étant une seule grande activité

® N’'établit pas d'objectifs

® N’'est pas représentatif des constats tirés
des données recueillies

® Manque d'analyse intersectionnelle

® Manque de données qualitatives ou
quantitatives, ou les deux

® Ne s’appuie pas sur la mobilisation de la
communauté de recherche dans I'analyse
et la préparation des démarches

Lorsque I'établissement présente un rapport sur ses mesures
précédentes, il peut inclure une copie de I'ancien plan d’action. Il

pourra ainsi comparer les résultats obtenus lors de ses projections et
déterminer ce qui a été réalisé. L'établissement doit ensuite analyser les
activités et I'impact dans sa demande, & ouU il sera pertinent de le faire.

Points importants

® Un plan d’action fructueux est formulé
clairement, présente des mécanismes de
responsabilisation, est représentatif des
conclusions tirées de I'autoévaluation,
comporte une analyse inclusive tenant compte
de l'intersectionnalité et est défini dans le
temps.

® Un plan d’action infructueux est générique,
présente des mesures larges, ne contient
pas d’échéances ou d’objectifs clairs, n'est
pas préparé en fonction des conclusions
tirées de la collecte de données et ne
comprend pas d'analyse tenant compte de
I'intersectionnalité.
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Structure du plan d’action

L'établissement applique peut-étre déja des démarches s’inscrivant
dans des plans d'action organisationnels existants. Aux fins du
programme Dimensions, il doit rassembler toutes les mesures
pertinentes et les présenter de fagcon cohérente dans un seul document.

L’établissement peut organiser son plan pour que chaque mesure se
rapporte & un but ou un objectif global. Il peut aussi séparer les actions
par phases, ou les diviser par objectifs a court et a long terme.

Ici figurent quelques exemples de structure pour le plan d’action. Les
établissements sont invités a s’en servir s'ils le souhaitent. Ces modéles
ne sont que des exemples; on encourage l'utilisation d’un format qui
aidera a bien représenter et illustrer la réalisation des mesures.
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Modéle 1

Objectifs Explication Mesures précises | Calendrier Entité responsable et
mise en ceuvre

Modeéle 2
QUELLE POURQUOI | QUAND la mesure | QUI veillera a COMMENT savoir que
mesure sera appliquer sera-t-elle I’application de la la mesure a porté fruit?
instaurée ? cette appliquée ? mesure ?

mesure ?

Modeéle 3
Mesure ou | Explication Principaux Date Date Mesvures | Personne Critéres de
objectif (preuve résultats de de fin | déja responsable | réussite et
planifié justifiantla | et étapes début prises résultats

mesure) importantes
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Annexe 2 — Modéle de mandat pour I’équipe

d’autoévaluation
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Remarque : Le présent modéle doit étre modifié en fonction du contexte
particulier de votre établissement. Il doit étre lu conjointement avec le
chapitre 2 Equipe d’autoévaluation.

Contexte

Le programme Dimensions est une initiative des trois organismes,
dirigée par le Conseil de recherches en sciences naturelles et en génie

du Canada (CRSNG), qui invite les établissements postsecondaires du
Canada a opérer une transformation pour accroitre I'équité, la diversité
et I'inclusion (EDI) et & favoriser un profond changement de culture dans
I'écosystéme de recherche. Son objectif est d’éliminer les obstacles qui
touchent les groupes privés d’équité, notamment les femmes, les peuples
autochtones, les personnes en situation de handicap, les membres de
groupes racisés et les membres de la communauté LGBTQ2+.

Le programme Dimensions invite les établissements & effectuer une
réflexion critique pour cerner les problémes et les lacunes en matiére
d’EDI dans leur communauté de recherche et & élaborer un plan d’action
favorisant ’EDI en tenant compte de leurs constatations. L'équipe
d'autoévaluation joue un réle fondamental dans ce processus.

Responsabilités

L'équipe d'autoévaluation assumera collectivement les responsabilités
suivantes — quoiqu’elle pourrait déléguer certaines téches a d'autres
personnes ou entités :

® examiner les politiques et les pratiques de I'établissement (analyse
du contexte);
® au moyen de consultations appropriées auprés des femmes, des
peuples autochtones, des personnes en situation de handicap, des
membres de minorités visibles ou de groupes racisés et des membres
de la communauté LGBTQ2+ :
O définir les domaines a explorer et fixer des objectifs pertinents
pour I'établissement;
O élaborer des plans pour atteindre ces objectifs (hotamment la
collecte de données, au besoin);
® établir des indicateurs de rendement clés pour mesurer le succés des
initiatives mises en place;
® préparerlademande qui sera présentée au programme Dimensions.

Gouvernance et pouvoirs

L'équipe d’autoévaluation comprendra des représentantes et
représentants de la haute direction. Elle établira un processus de
reddition de comptes pour assurer un engagement actif des dirigeantes
et dirigeants de I’établissement. [Ajuster en fonction des plans de votre
établissement; inclure le mécanisme redditionnel, si possible.]
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L’équipe d’autoévaluation aura le pouvoir d’'approuver les activités et
formulera des recommandations & la haute direction en ce qui concerne
leur approbation. [Il pourrait étre bon de préciser les activités en
question ou leur portée plus haut.]

Composition et taille de I’équipe

La composition de I’équipe d’autoévaluation devra étre approuvée par la
haute direction. [Ajuster en fonction des plans de votre établissement.]
L'équipe sera diversifiée et elle comptera au moins une représentante ou
un représentant de chacun des cing groupes figurant dans la description
du programme. Les membres feront aussi appel a d’autres personnes
issues des groupes privés d'équité afin de ne pas avoir a parler au nom
de groupes entiers.

On y trouvera également des membres de divers départements,
facultés, échelons hiérarchiques, catégories professorales, roles et
types d’expertise.

Afin de maintenir I’équilibre entre I'efficacité et la complexité, 'équipe
comprendra [indiquer le nombre de membres] membres. [Ajuster en
fonction des réalités de votre établissement.]

[Poursuivre la description si I’équipe doit comprendre des sous-comités
ou des groupes de travail.]

Recrutement

Les membres de I’équipe d’autoévaluation seront sélectionnés comme
suit : [Insérer la description, qui doit inclure un processus ouvert annoncé
et la nomination des membres en fonction de leur expérience. Afin de
s'assurer que les exigences concernant la diversité et I'expertise des
membres sont satisfaites, on peut au besoin recruter des spécialistes
externes.]

Une formation prenant la forme de [indiquer la forme que prendra
la formation ou le programme de formation précis] sera offerte aux
nouveaux membres ou selon les besoins pour appuyer le travail de
I’équipe. [Insérer les plans de formation de votre établissement.]

Rdles

Présidence [modifier s'il y a aussi coprésidence]
La présidente ou le président assume les responsabilités suivantes :

® ¢établir des regles de mobilisation et des approches respectueuses
qui permettent I'expression de divers points de vue (p. ex., approche
du cercle de partage);

® chercher acréer un climat de confiance et de bienveillance pendant
les réunions et s’assurer que tous les membres de I'équipe recoivent
du soutien et peuvent apporter une contribution et que la hiérarchie
ou les voix influentes ne dominent pas les discussions ou la prise de
décisions;
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® s’assurer que les tdches sont réparties de maniere équitable;

® surveiller I'inclusion au sein de I'équipe;

® communiquer avec la communauté de I’établissement ainsi qu’avec
la direction et I'administration afin de définir les responsabilités
liées au processus et aux résultats (p. ex., évaluation fondée sur les
données probantes, vastes mobilisations, etc.);

® organiser les réunions et en établir I'ordre du jour;

® assurer la prise de notes pendant les réunions (rédaction des
procés-verbaux);

® assurer un soutien administratif a I’équipe d'autoévaluation;

® établir des mécanismes pour rendre des comptes a la haute
direction, a d’autres comités ou sous-comités de I'équipe et au reste
de I'établissement.

Membres

Les membres de I’équipe d’autoévaluation assument les responsabilités

suivantes:

assister aux réunions;

participer activement a la planification et aux discussions;
contribuer a créer un climat de confiance et de bienveillance
pendant les réunions afin de tirer parti des avantages d’une équipe
diversifiée;

mener a bien les activités et les tdches de I’équipe;

communiquer avec la communauté de recherche et les membres des
groupes privés d’équité;

promouvoir les activités du programme Dimensions relatives a I’'EDI.

Principes de conduite

La présidente ou le président, ou les coprésidentes ou coprésidents,
ainsi que les membres de I’équipe d’autoévaluation doivent protéger
la crédibilité et I'intégrité du groupe en respectant les principes de
conduite suivants:

encourager les membres a faire part de leurs idées et points de vue;
respecter la diversité des opinions;

étre préts a examiner les options permettant d’obtenir des résultats
favorables;

agir de sorte & promouvoir les intéréts des membres des groupes
privés d’équité;

s'efforcer d’écouter celles et ceux qui ont fait face a des obstacles
systémiques et apprendre de leur expérience;

traiter 'information de maniére confidentielle et ne 'utiliser qu’aux
fins prévues;

divulguer et gérer les conflits d’'intéréts ainsi que les cas de «double
allégeance ».
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Echéancier et charge de travail prévue

L'équipe d'autoévaluation demeurera la méme pendant la durée du
programme Dimensions, qui comprend la présentation de la demande
ainsi que toute activité de suivi requise. La composition de I'équipe

sera ajustée de sorte que celle-ci poursuive le travail relatif a I'EDI

une fois que les résultats du processus d’évaluation des demandes au
programme seront connus. [Donner des précisions sur les attentes &
I’égard de I’équipe d’autoévaluation aprés le processus d’évaluation des
demandes.]

Les réunions de I'équipe se tiendront [mensuellement/bimensuellement,
etc.]. [Préciser en fonction des plans de votre établissement.]

La charge de travail sera répartie équitablement, en fonction des
facteurs personnels et environnementaux et de sorte & éviter de
surcharger les membres des groupes privés d’équité. Les membres de
I’équipe peuvent s'attendre & consacrer [nombre d'heures] heures par
semaine aux activités de I'équipe. [Ajuster en fonction des plans de votre
établissement.]

Reconnaissance

Les membres de I'équipe d'autoévaluation seront rémunérés pour leur
participation, qui sera officiellement reconnue lors des évaluations du
rendement et publiquement soulignée. Leur charge d’enseignement sera
réduite ou ils recevront des crédits de cours. lls recevront également un
soutien administratif, des subventions pour se rendre a des conférences
ayant trait a 'EDI, des allocations ou un remboursement de leurs
dépenses (transport, repas, garderie, etc.). [Ajuster en fonction des
plans de votre établissement.]

Surveillance

Le fonctionnement et la composition de I'équipe seront examinés de
fagon réguliére [indiquer la fréquence pour votre établissement]. Des
ajustements seront apportés au besoin pour en assurer 'efficience et
I'efficacité.

Confidentialité
[Inclure toute entente de confidentialité que doivent respecter les
membres de I'équipe d’autoévaluation de votre établissement.]

Fonctions non prévues dans le mandat

On ne s’attend pas a ce que I'équipe geére les plaintes pour atteinte aux
droits de la personne ou les plaintes d’agression ou de harcélement
sexuel. Celles-ci doivent étre gérées par les moyens appropriés propres
a I’établissement.
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[Espace réservé a I'introduction]
[Espace réservé a I'avis de confidentialité]

Quelle est votre date de naissance ?

[0 Préfére ne pas répondre

2.Sélectionnez I'option qui décrit le mieux votre identité
de genre actuelle.

Personne au genre fluide
Homme

Personne non binaire
Homme trans

Femme trans

Personne bispirituelle
Femme

Oooooood

Aucune des options ne correspond a mon identité.
Mon identité :

[[1 Préfére ne pas répondre

3. 3. Sélectionnez I'option qui décrit le mieux votre perception
de votre orientation sexuelle actuelle.

Personne asexuelle
Personne bisexuelle
Personne gaie

Personne hétérosexuelle
Personne lesbienne
Personne pansexuelle
Personne queer
Personne bispirituelle

ooooooggod

Aucune des options ne correspond a mon orientation sexuelle.
Mon orientation:

[[] Préfere ne pas répondre

44a. Vous considérez-vous comme une personne autochtone,
c’est-a-dire faisant partie des Premiéres Nations (Indiens de
I’Amérique du Nord), des Métis ou des Inuits ?

] Oui
[] Non

[[] Préféere ne pas répondre
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4b. Si oui, sélectionnez le ou les groupes auxquels vous vous identifiez.

[] Premiéres Nations

[l Inuits

[0 Métis

[] Préfére ne pas répondre

5. N.B. : Selon la Loi sur I’équité en matiére d’emploi, « [flont partie des
minorités visibles les personnes, autres que les autochtones, qui ne sont
pas de race blanche ou qui n'ont pas la peau blanche ».
Considérez-vous faire partie d’'une minorité visible au Canada?

[] Oui
[ Non
[[] Préféere ne pas répondre

6. Sélectionnez le ou les groupes auxquels vous vous identifiez. (N.B. :
Si vous avez répondu « Oui» & la question 4a [vous étes une personne
autochtone], sélectionnez « Je ne considére faire partie d’aucun de
ces groupes ». Vous pouvez aussi sélectionner toute autre option qui
s’applique & vous.)

Arabes

Noirs

Chinois

Philippins

Japonais

Coréens

Latino-Américains

Asiatiques du Sud (Indiens de I'Est, Pakistanais, Sri-Lankais, etc.)
Asiatiques du Sud-Est (Vietnamiens, Cambodgiens, Laotiens,
Thailandais, etc.)

Asiatiques de I'Ouest (Iraniens, Afghans, etc.)

Blancs

Oo0O0 OoOooggoooo

Je ne considére faire partie d’aucun de ces groupes.
Mon ou mes appartenances:

[[1 Préfére ne pas répondre

7a. N.B. : Selon la Loi canadienne sur I'accessibilité, un handicap est une
« [d]éficience notamment physique, intellectuelle, cognitive, mentale

ou sensorielle, [un] trouble d’apprentissage ou de la communication ou
[une] limitation fonctionnelle, de nature permanente, temporaire ou
épisodique, manifeste ou non et dont I'interaction avec un obstacle nuit
a la participation pleine et égale d'une personne dans la société ».
Considérez-vous étre une personne handicapée aux termes de la Loi ?

[] Oui
[] Non

[[1 Préfére ne pas répondre
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7b. Si oui, sélectionnez le ou les types de handicaps qui s’appliquent
& vous.

Communication
Développement
Dextérité
Flexibilité
Audition
Apprentissage
Santé mentale
Mémoire
Mobilité
Douleur

Vision

Oooooooggggog

Aucune des options ne correspond a mon handicap.
Mon ou mes handicaps :

[[] Préféere ne pas répondre

* Avez-vous des difficultés G communiquer dans votre langue habituelle,
par exemple des difficultés G comprendre ou & vous faire comprendre ?
Utilisez-vous la langue des signes ? (Washington Group on Disability
Statistics)

8a. Quelles langues apprises a la maison pendant I'’enfance
comprenez-vous toujours aujourd’hui ? (Vous pouvez cocher plus
d’une réponse.)

[l Francgais

[0 Anglais

[] Autre

[[1 Préfére ne pas répondre

8b. Quelles langues parlez-vous le plus souvent a la maison ?
(Vous pouvez cocher plus d’une réponse.)

[ Francgais

[0 Anglais

[] Autre

[[] Préféere ne pas répondre

Avez-vous des commentaires ou des suggestions relativement
au formulaire de déclaration volontaire ?



https://www.washingtongroup-disability.com/wp-content/uploads/2016/01/Development_of_Disability_Measures_for_Surveys_The_Extended_Set_on_Functioning.pdf
https://www.washingtongroup-disability.com/wp-content/uploads/2016/01/Development_of_Disability_Measures_for_Surveys_The_Extended_Set_on_Functioning.pdf

Annexe 4 - Jeux de données
et outils suggérés pour I’étalonnage
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Données du Recensement de Statistique Canada

Les données du Recensement de Statistique Canada peuvent étre
utilisées pour dégager les tendances démographiques du Canada.
Elles peuvent étre consultées telles quelles ou désagrégées selon la
région, ce qui pourrait s’avérer utile pour les colleges et les petites
universités souhaitant comparer leurs données a des étalons locaux.
Le Recensement du Canada ne recueille actuellement aucune donnée
sur les identités LGBTQ2+, mais il recueille des données sur le genre,
notamment les identités trans et non binaires : https:/www12.statcan.
gc.ca/census-recensement/index-fra.cfm.

Pour en savoir plus sur les données de Statistique Canada sur le genre,
la diversité et I'inclusion, consulter I'adresse suivante : https:/www.
statcan.gc.ca/fra/themes-debut/genre_diversite_et_inclusion.

Systéme d’information sur le personnel d’enseignement dans les
universités et les colléeges — Personnel enseignant a plein temps
(SPEUC-PT)

Le Systéme d’information sur le personnel d’enseignement dans

les universités et les colleges — Personnel enseignant a plein temps
(SPEUC-PT) a publié son premier jeu de données complet aprés une
pause de cing ans en novembre 2017. Celui-ci couvrait I'entiereté des
112 établissements publics conférant des grades (principalement

des universités). L'étude visait & recueillir des données sur certaines
caractéristiques socioéconomiques du personnel d’enseignement
universitaire a plein temps du pays. Elle a été réalisée a partir de
données administratives plutét que de déclarations volontaires, ce qui
élimine la possibilité d’erreurs d’échantillonnage. Bien que les études du
SPEUC-PT n'utilisent habituellement pas d’indicateurs relatifs aux cinqg
groupes d’intérét (& part le genre), elles contiennent d’autres données
intéressantes, comme le rang professoral et le salaire.
https://www.statcan.gc.ca/fr/blogue/sc/SPEUC-relance

Enquéte sur le corps professoral et les chercheurs du niveau
postsecondaire

L'Enquéte sur le corps professoral et les chercheurs du niveau
postsecondaire de Statistique Canada a comme objectif premier de
combler les lacunes dans les données sur I'équité et la diversité dans les
milieux de '’enseignement et de la recherche postsecondaires du pays.
Elle fournit aussi des données sur les expériences et le cheminement
professionnels, y compris sur les postes menant a la permanence et

le harcélement au travail. La version la plus récente a été publiée en
septembre 2020. Ces données sont recueillies sur une base volontaire
et ne peuvent étre ventilées & I'échelle des établissements, mais elles
peuvent constituer un bon point de départ pour établir des données
de référence concernant I’expérience vécue dans les établissements
canadiens.
https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/200922/dg200922a-
fra.htm



https://www12.statcan.gc.ca/census-recensement/index-fra.cfm
https://www12.statcan.gc.ca/census-recensement/index-fra.cfm
https://www.statcan.gc.ca/fra/themes-debut/genre_diversite_et_inclusion
https://www.statcan.gc.ca/fra/themes-debut/genre_diversite_et_inclusion
https://www.statcan.gc.ca/fr/blogue/sc/SPEUC-relance
https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/200922/dq200922a-fra.htm
https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/200922/dq200922a-fra.htm
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Colléges et instituts Canada

Colléges et instituts Canada (CICan) est une organisation nationale
regroupant, a titre volontaire, les colleges, les instituts, les cégeps

et les écoles polytechniques du Canada et d’ailleurs qui sont financés
par les fonds publics. L'une de ses priorités est de mettre en valeur et
d’accroitre la recherche sur les colléges et les instituts, dans le contexte
organisationnel et vis-a-vis de I'enseignement, de I'apprentissage et de
la réussite étudiante dans le systeme.

Rapports sur les consultations fédérales : https://www.
collegesinstitutes.ca/fr/ressources/memoire-presentes/

Compilations d’études relatives aux colléges :
https://www.collegesinstitutes.ca/fr/ressources/
la-recherche-sur-les-colleges-et-instituts/

Données et cibles du Programme des chaires de recherche du Canada
Le Programme des chaires de recherche du Canada (PCRC) exige

que les établissements définissent des cibles d’équité et de diversité
pour assurer la participation de quatre groupes, soit les femmes, les
peuples autochtones, les personnes en situation de handicap et les
«minorités visibles ». Comme pour le Recensement, le PCRC ne recueille
actuellement pas de données sur la communauté LGBTQ2+. |l vise a
mesurer la progression des établissements vers leurs cibles. La section
Statistiques du site Web comprend un apergu général des résultats.
https://www.chairs-chaires.gc.ca/about_us-a_notre_sujet/statistics-
statistiques-fra.aspx

Rapport d’étape annuel du Comité de la coordination de la recherche
au Canada

Le Comité de la coordination de la recherche au Canada (CCRC)
coordonne les programmes et les politiques des organismes fédéraux
de financement de la recherche et de la Fondation canadienne pour
I'innovation. L'annexe d’EDI du rapport d’étape annuel du CCRC
présente des données sur le financement de la recherche, désagrégées
selon les occasions de financement et les taux de candidature et
d’attribution pour les femmes, les Autochtones, les personnes en
situation de handicap et les « minorités visibles ».
https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/
nouvelles/2021/02/rapport-d-etape-2019-2020.html

Rapport annuel de la Loi sur I’équité en matiére d’emploi et
Programme de contrats fédéraux

En vertu de la Loi sur I’équité en matiere d’emploi, le ministre du

Travail doit soumettre au Parlement un rapport annuel sur I'état

de I'équité en matiere d’emploi dans le secteur privé assujetti a la
réglementation fédérale. Le Programme de contrats fédéraux (PCF)

du Canada fait partie du Programme du travail géré par Emploi et
Développement social Canada et vise & veiller a ce que les entrepreneurs
du gouvernement du Canada emploient un effectif aussi diversifié que

la population active en général, comprenant des membres des quatre
groupes définis dans la Loi sur I’équité en matiere d’emploi. Dans cette
optique, le PCF collecte et publie différentes données pouvant étre
utilisées dans les analyses comparatives des entreprises et des secteurs.


https://www.collegesinstitutes.ca/fr/ressources/memoire-presentes/
https://www.collegesinstitutes.ca/fr/ressources/memoire-presentes/
https://www.collegesinstitutes.ca/fr/ressources/la-recherche-sur-les-colleges-et-instituts/
https://www.collegesinstitutes.ca/fr/ressources/la-recherche-sur-les-colleges-et-instituts/
https://www.chairs-chaires.gc.ca/about_us-a_notre_sujet/statistics-statistiques-fra.aspx
https://www.chairs-chaires.gc.ca/about_us-a_notre_sujet/statistics-statistiques-fra.aspx
https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/nouvelles/2021/02/rapport-d-etape-2019-2020.h
https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/nouvelles/2021/02/rapport-d-etape-2019-2020.h

152

Document Equité, diversité et inclusion dans les universités
canadiennes : rapport sur le sondage de 2019 d’Universités Canada
Universités Canada défend les intéréts des universités du pays

sur la scéne fédérale. En 2019, elle a mené une enquéte nationale
détaillée aux visées multiples : rassembler des données d’EDI & des
fins d'étalonnage ; mieux comprendre la situation actuelle de 'EDI
dans le milieu institutionnel; faciliter la comparaison des résultats et
la communication de pratiques prometteuses entre les membres; et
orienter les activités de promotion et de renforcement des capacités
d'Universités Canada. Les catégories utilisées dans 'enquéte
correspondent a celles du formulaire de déclaration volontaire.
https://www.univcan.ca/wp-content/uploads/2019/11/equite-diversite-
et-inclusion-dans-les-universites-canadiennes-report-sur-le-sondage-
national-de-2019-1.pdf

Centre for Global Inclusion

Le Centre for Global Inclusion fournit des ressources aux personnes
et aux organisations désireuses d’améliorer leurs pratiques d’EDI,
notamment I'outil d’étalonnage Global Diversity, Equity & Inclusion
Benchmarks (https://centreforglobalinclusion.org/downloads/),

qui comprend des données sur le recrutement, 'avancement et le
maintien en poste, la conception et la classification des emplois, et la
conciliation travail-vie privée. Cet outil ne constitue pas une source de
données démographiques comparatives; il aide plutét a déterminer
les types d'étalons qualitatifs que devrait utiliser une organisation
en catégorisant ses activités selon une échelle allant de «inaction» &
«pratique exemplaire ».

Equity Indicators Framework

L’Equity Indicators Framework est une création collaborative de I’Anti-
Racism Network qui utilise une approche antiraciste pour «dénoncer
les dynamiques de pouvoir inégales entre les groupes ainsi que les
structures qui les perpétuent » et pour promouvoir «un changement
organisationnel durable, concret et authentique visant & éliminer a la
source la discrimination institutionnalisée et systémique ». Ce cadre
facilite «’évaluation des structures, des politiques et des programmes
& l'aide d'indicateurs d’équité » et offre une représentation visuelle des
méthodes que peuvent employer les organisations pour déterminer a
quel point la domination coloniale est présente dans leurs pratiques et
rendre ces derniéres plus équitables et culturellement adaptées.



https://www.univcan.ca/wp-content/uploads/2019/11/equite-diversite-et-inclusion-dans-les-universites
https://www.univcan.ca/wp-content/uploads/2019/11/equite-diversite-et-inclusion-dans-les-universites
https://www.univcan.ca/wp-content/uploads/2019/11/equite-diversite-et-inclusion-dans-les-universites
https://centreforglobalinclusion.org/downloads/
https://antiracismnetwork.nationbuilder.com/
https://antiracismnetwork.nationbuilder.com/

Ovutils
supplémentaires



154

Les ressources suivantes couvrent différents sujets pouvant étre utiles
dans les démarches associées au programme Dimensions. Cette liste
n'est pas exhaustive et sera mise a jour périodiquement.

Ressources portant sur les préjugés inconscients, la gestion des conflits,
les conversations difficiles et la compétence interculturelle :

® Module Les préjugés et le processus d’évaluation par les pairs
® Unconscious Bias: From Awareness to Action (anglais seulement)
® Intercultural Development Inventory (anglais seulement)

O LUIntercultural Development Inventory est une évaluation
transculturelle des compétences interculturelles visant a béatir
ces derniéres en vue d’obtenir des résultats en matiére de
diversité et d’inclusion a I’étranger et au pays.

® Cours Fostering Psychological Safety in Your Team de Academic
Impressions (anglais seulement, gratuit pour les membres)

Guide de planification de réunions inclusives

Implicit association test (anglais seulement)

Leading with effective communication (Inclusive leadership training)
(anglais seulement)

® Leading for EDI in Higher Education (anglais seulement)

O Ce cours s’adresse aux professionnelles et professionnels qui
souhaitent en apprendre plus sur le leadership en éducation
supérieure en réponse aux changements démographiques ou qui
souhaitent cultiver leurs compétences en leadership.

Ressources portant sur les programmes de prise de conscience, outils
et ateliers sur les obstacles a I'avancement et les moteurs d’oppression
(colonisation, racisme, misogynie, capacitisme, homophobie, etc.), la
réconciliation et la décolonisation:

® First Nations Health Authority: Cultural Safety and Humility (anglais
seulement)

® L'activité des couvertures KAIROS

® Indigenous Canada, Faculté des études autochtones de la University
of Alberta (anglais seulement)

® Principes de PCAP

® Principes CARE pour la gouvernance des données autochtones

® Module de formation des IRSC : La recherche visant les Premiéres
nations, les Inuits ou les Métis du Canada (webinaire)

® Unpacking the invisible knapsack (anglais seulement)

® Analyse comparative entre les sexes plus (ACS+) et Formation et
outils pour I'application de I'ACS+

® Racial Equity Tools: Resources (anglais seulement)

® Dismantling Racism Works Workbook (anglais seulement)

® Capsules de I'Office des Personnes handicapées du Québec (OPHQ)

Les associations et réseaux professionnels peuvent aussi constituer de
bonnes ressources pour I'équipe d’autoévaluation — et, dans une mesure
plus large, pour les établissements en général. Quelques suggestions :

® Association canadienne pour la prévention de la discrimination et du
harcélement en milieu d'enseignement supérieur (CAPDHHE)
Réseau canadien des scientifiques noirs (CBSN)

Centre canadien pour la diversité et I'inclusion (CCDI)

Fierté au travail Canada

Réseau québécois pour I'équité, la diversité et I'inclusion (RQEDI)



https://cihr-irsc.gc.ca/lms/f/bias/
http://www.edx.org/course/unconscious-bias-from-awareness-to-action
https://idiinventory.com/
https://www.academicimpressions.com/courses/1119-psych-safety-series-sfwd/
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/programmes/invalidite/cra/reunions-inclusives.html
https://implicit.harvard.edu/implicit/canada/takeatest.html
https://www.edx.org/course/leading-with-effective-communication-inclusive-lea
https://www.coursera.org/learn/leading-for-equity-diversity-inclusion?ranMID=40328&ranEAID=D8u8CTDRU0o&ranSiteID=D8u8CTDRU0o-lenTC_W6m4SV11i.Cyf_SA&siteID=D8u8CTDRU0o-lenTC_W6m4SV11i.Cyf_SA&utm_content=10&utm_medium=partners&utm_source=linkshare&utm_campaign=D8u8CTDRU0o
https://www.fnha.ca/wellness/wellness-and-the-first-nations-health-authority/cultural-safety-and-humility
https://www.kairosblanketexercise.org/francais/
https://027gc.sharepoint.com/sites/DimensionsEDI/Shared Documents/General/Handbook/Dimensions handbook - complete - draft with comments - september 2021.docx
https://027gc.sharepoint.com/sites/DimensionsEDI/Shared Documents/General/Handbook/Dimensions handbook - complete - draft with comments - september 2021.docx
https://na1se.voxco.com/SE/?st=10PfBH%2fDtvGiO8s1IDIdIZvrfBf3c120yjrnNslOI0Y%3d
https://na1se.voxco.com/SE/?st=10PfBH%2fDtvGiO8s1IDIdIZvrfBf3c120yjrnNslOI0Y%3d
https://nationalseedproject.org/Key-SEED-Texts/white-privilege-unpacking-the-invisible-knapsack
https://femmes-egalite-genres.canada.ca/fr/analyse-comparative-entre-sexes-plus.html
https://femmes-egalite-genres.canada.ca/fr/analyse-comparative-entre-sexes-plus.html
https://www.racialequitytools.org/resources
https://www.dismantlingracism.org/
https://www.ophq.gouv.qc.ca/publications/guides-de-loffice/guides-pour-le-grand-public/autoformation-mieux-accueillir-les-personnes-handicapees.html
http://capdhhe.ca/
http://capdhhe.ca/
https://blackscientists.ca/
https://ccdi.ca/accueil/
https://prideatwork.ca/fr/
https://rqedi.com/a-propos-de-nous/
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Ressources utiles pour la mobilisation des peuples autochtones:

Kindmdagawin (rapport de mai 2020 du Strategic Indigenous
Initiatives Committee) de la Carleton University (anglais seulement)
Maori Strategic Framework de la University of Otago (anglais
seulement)

Lignes directrices des IRSC pour la recherche en santé chez les
peuples autochtones

Ecrits autochtones : comprendre les enjeux des Premiéres Nations,
des Métis et des Inuit au Canada de Chelsea Vowel

« Decolonization is Not a Metaphor » de Eve Tuck et K. Wayne Yang
(anglais seulement)

Guide de reconnaissance des Premiéres Nations et des territoires
traditionnels

La reconnaissance territoriale en contexte universitaire québécois



https://carleton.ca/indigenousinitiatives/wp-content/uploads/Kinamagwin.pdf
https://carleton.ca/indigenousinitiatives/wp-content/uploads/Kinamagwin.pdf
https://www.otago.ac.nz/maori/otago667421.pdf
https://cihr-irsc.gc.ca/f/29134.html
https://cihr-irsc.gc.ca/f/29134.html
https://uwaterloo.ca/faculty-association/sites/ca.faculty-association/files/uploads/files/decolonization_is_not_a_metaphor_a.pdf
https://www.caut.ca/fr/content/guide-de-reconnaissance-des-premieres-nations-et-des-territoires-traditionnels
https://www.caut.ca/fr/content/guide-de-reconnaissance-des-premieres-nations-et-des-territoires-traditionnels
https://rqedi.com/wp-content/uploads/2021/06/VF-Reconnaissance-territoriale.pdf
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