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Appel a /action pour les

dirigeant-e-s

Lesdirigeant-e-sdorganisations occupent une position unigue pour operer
des changements significatifs et favoriser une culture de linclusion et de
linnovation. Le leadership dans le secteur de la coopération internationale
exige unengagement proactif enfaveur du demantelement des hierarchies
raciales systémiques qui continuent de déeterminer les personnes qui de-
tiennent le pouvoir, qui peuvent se faire entendre et dont les contributions

sont valorisées,

Laréalité est quelaracejoue unrole
clé pour déterminer les personnes
dontl’agentivité est validée et celles
qui ont 'opportunité de mener des
changements transformateurs.

Pour créer des environnements plus surs et
plus équitables pour le personnel racisé, les di-
rigeant-e-s doivent sengager dans lapprentissage
continu, promouvoir activement les initiatives en
matiére dequité et mettre en place des mecanismes
de responsabilisation a tous les niveaux de leur or-
ganisation respective. Ces actions ne sont pas
seulement des impeératifs éthiques, mais aussi des
nécessites strategiques pour la création d'un envi-
ronnement danslequel lensemble des employé-e-s,
quelle que soit leur race, peuvent sepanoulir.

Le travail dans le domaine de coopération in-
ternationale est intrinséquement lié a des con-
sidérations de race, et la capacité a integrer des
principes antiracistes estunreflet direct de lefficacité
d'une organisation et de son engagement en faveur
de la pérennité des efforts déployés. Malgreé les
nombreux appels au changement, les hiérarchies
raciales établies continuent de freiner les progres
et de limiter notre potentiel en tant que secteur. Le
veritable leadership se mesure alengagement inde-
fectible alégard du bien-&tre de chague membre de
[équipe et au courage de sengager pleinement dans
le démantélement de ces inégalités.

Donner la priorité aux pratiques antiracistes nest pas
une option facultative dans notre domaine de travail.
Cela constitue un moteur essentiel d'innovation, de
résilience et de réussite future de nos organisations.
Les dirigeant-e-s qui assument cette responsabilite
favoriseront non seulement un milieu de travail plus
equitable, mais renforceront egalement la capacité
et limpact de lensemble du secteur.ble workplace
but also strengthen the capacity and impact of the
entire sector.
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(Ce gue Nous entendons)

Le Centre de 'ARC a organisé deux tables rondes
au printemps 2024 : ['une pour les dirigeant-e-s rac-
ise-e-s et lautre pour le personnel raciseé dorganisations
ceuvrant dans le domaine de la coopération internation-
ale. Ces tables rondes avaient pour but de faciliter le dia-
logue, la collaboration et [échange dexpériences afin de
pouvoir mieux surmonter les defis communs, de favoris-
er le soutien mutuel et de renforcer les capacités en mat-
iere de diversité, dequite et d'inclusion au seindu secteur.

)

HistoiresC

personnelles )
& témoignages
[anonymes] >

La table ronde pour les dirigeant-e-s a mis en év-
idence des questions telles que le symbolisme,
le manque de représentation au sein des postes de-
cisionnels et linsuffisance dappui au développement
duleadership. Latable ronde du personnel afait écho
a CeS préoccupations, en y ajoutant les expéeriences
de microagressions normalisées, de répartitions in-
équitables de la charge de travall, ainsi que des es-
paces et un mentorat inadéquats. Les tables rondes
ont renforce la réalité selon laquelle ces preoccupa-
tions demeurent un probléme recurrent, car elles ont
été préecédemment soulevees dans le cadre des-
paces clos pour les personnes PNADC pilotés par le
Centre de IARC.

Quels sont les besoins?

Selon les observations tirées des tables rondes,
le Centre de IARC propose des strategies directes
et des outils que peuvent immediatement mettre en
ceuvre les organisations pour la création despac-
es plus sUrs et plus inclusifs pour leurs dirigeant-e-s
et leur personnel racises. Lobjectif est dobtenir des
résultats plus durables et plus équitables des efforts
déployés travail et du secteur dans son ensemble.

Le processus visant a comprendre les obstacles
auxquels le personnel racisé est confronté doit
étre intentionnel et stratégique. Il est important
et fondamental dentendre et de valider leurs expeéri-
encesdansle cadre de ces processus. Lorsque nous
prenons connaissance des experiences VECUeS par
le personnel raciseé et que nous ne les abordons pas,
NouS risquons de remettre en question la sécurité
psychologique, le sentiment dappartenance et le bi-
en-étre géneral sur le lieu de travail et au-dela. Tout
au long du présent document, vous trouverez des
anecdotes anonymes exprimées au cours des ta-
bles rondes qui ont pour but dillustrer limpact réel
des défis auxquels sont confrontés les dirigeant-e-s
et le personnel racialisés, ainsi que les appels lancés
en faveur du changement.
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Lobjectif de la présente ressource

Lobjectif de la présente ressource consiste a

fournir aux organisations des connaissances im-
portantes, des stratégies concretes et des outils pour
creer des environnements plus surs et plus inclusifs
pour les dirigeant-e-s et le personnel racises, ainsi que
pour les partenaires et les parties prenantes. Elle est
congue pour soutenir les efforts visant a remeédier aux
inégalités systémiques, a améliorer lefficacité organ-
isationnelle globale et lexpérience des employé-e-s
racisé-e-s en milieu de travail. La présente ressource
est le fruit dune collaboration et d'une rétroaction des
PEersonnes racisees, ce qui garantit quelle repond a
leurs preoccupations et a leurs besoins les plus pres-
sants.

Cette ressource n’est pas un guide séquentiel ex-
pliquant comment devenir « antiraciste ». | nexiste
pas defforts uniques a déployer en matiere de diversi-
té, dinclusion ou déquite. Il est important que les per-
sonnes détenant le pouvoir dinduire des changements
aient les connaissances necessaires pour operer de
bons changements qui conviennent aux groupes en
quéte déquité aupres desquels iels sengagent. Cela
signifie de construire quelgue chose de maniére holis-
tique, de lidéation a la mise en ceuvre, ou les commu-
nautés racialisées jouent un réle de premier plan.

& ==

Chaque section peut étre utilisée comme une ressource
autonome et elle présente des étapes pratiques et des
exemples qui peuvent étre adaptes aux besoins speci-
figues de votre organisation. Les dirigeant-e-s, profes-
sionnel-le-s des ressources humaines et lensemble du
personnel peuvent utiliser le présent guide pour com-
prendre et mettre en ceuvre les changements signifi-
catifs nécessaires et créer un environnement favorable
pour toustes.

K Cetteressource estorganisée enplusieurssections,
chacune abordant différents aspects de la création
despaces plus sUrs pour les employé-e-s racisé-e-s
du secteur de la coopération internationale, mais elle
peut étre utilisée dans dautres industries et secteurs.
Elle comprend des mesures que les organisations
peuvent prendre pour

D
CDe’veloppement de politiques> ( )

( ) Priorité 4 la sécurité

@éveloppement professionnel) (

)
( Ongoing assessment & Feedback> Q

Création de groupes et de réseaux de soutien

Engagement et mobilisation C )

C ) Cdes PErsonnNes Nnon racise’es>
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Lantiracisme est, a
|la base, une pratique
profondement
relationnelle ¥

I sagit de I'éthique, des intentions et de la réflexion sur la maniére dont nous nous engageons les un-e-s
aveclesautres,aveclessystemes, laterre etles diverses histoires et traditions quifaconnent nosidentites
et Nos experiences a travers le temps - le passe, le présent et lavenir. Bien que cette ressource sappuie
sur la terminologie familiere des structures conventionnelles, elle doit étre considérée avant tout comme
un outil de soutien, permettant de rencontrer les organisations la ou elles en sont aujourd’hui dans leur
parcours. La créeation despaces plus sUrs, en particulier sur le lieu de travail, doit étre menée par les per-
sonnes les plus marginalisées au sein de ces espaces, en reconnaissant que chague processus sera
unigue.

Pour les personnes qui travaillent avec
du personnel et des communautés dans
d’autres parties du monde, il est essentiel
de changer complétement doptigue. Nous
devons faire de la place pour de nouvelles
compréhensions faconnées par des contex-
tes que nous ne pouvons méme pas com-
mencer a saisir. Dans ces cas-la, 'humilité est
cruciale, car elle nous rappelle que les solu-
tions et les pratiques qui nous sont familieres
ne sappliguent pas toujours a des paysages
culturels différents.

La priorité doit étre donnée a la mise de
coté de I'ego, des hypotheses et des idées

précongues, afin de permettre un engage- Ave rt i s Se m e nt -

ment qui transcende les cadres coloniaux

et traditionnels. Pour certain-e-s, cela peut U Q h
impliguer un échange en lien avec la terre ou ne app r OC e

lintégration de recits dans les discussions.

Pour dautres, il peut sagir de centrer les ainé- relati0nnel l@ < >

e-S, de se réunir en cercles communautaires

autour de nourriture, ou de donner la priorité d e I ,a nti raCiS m e

a des protocoles de réparation menés par la

communaute. Laccent est mis sur ladoption et de I,es pace Q

dapproches diverses quirespectent les voix,

les besoins et la sagesse des personnes les I o5 < >
plus touchées. p us Su r
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Nous tenons a souligner que la présente ressource n‘aurait
pas pu voir le jour sans les généreuses contributions du per-
sonnel et des dirigeant-e-s racisé-e-s de 'ensemble du sec-
teur. Nous ne tenons pas pour acquis l'intention, la confiance et
la vulnérabilité avec lesquelles nous avons été accueillis ainsi
que lagénéreuse contribution de votre temps, de vos idées et de
vos histoires personnelles. Nous tenons a exprimer notre pro-
fonde gratitude a celleux qui nous ont généreusement permis
dentrevoir les realités quiels vivent au quotidien. Bien que les
contributions restent anonymes, nous espérons avoir honoré
les vérités et les perspectives qui ont éte partagées avec nous.
Nous espérons sincérement que les réflexions et les stratégies
présentées dans la présente ressource trouveront un écho
auprés de celleux qui nous ont confié leurs expériences et gu'iels
estimeront que leurs voix ont été représentées avec le respect et
lintégrité qu'elles méritent.

Nous tenons également a saluer les voix de celleux qui, pour
des raisons diverses, n'ont pas pu participer a ce dialogue. Nous
esperons que les themes et les points de vue présentés ici cor-
respondent a vos expéeriences et gu'ils contribueront a créer da-
vantage d'espace dans notre secteur pour que vous vous sentiez
vu-e-s, entendu-e-s et validé-e-s.

Cette ressource témoigne du génie des personnes racisees qui
continuent a fagonner et a enrichir notre travail et nos milieux de
travail. Bien que souvent imposes, la résilience, le courage et le
leadership dont iels font preuve nous rappellent limportance
cruciale de sengager pour le progres, de remettre en question
les normes et de créer des espaces dans lesquels les personnes
qui ont été historiquement effacées et opprimées se sentent en-
tendues et valorisées.

La présente ressource a été rédigé par
Leila Moumouni-Tchouassi, Experte enjustice raciale

Conception graphique par
Liz Taylor-dJohnson, Liztaylordesign.contact@gmail.com
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Représentation & inclusion (@BEEIEIs(E e e ol o)y
(Comp r en dr e) Les voix racisées sont frequemment passees sous silence dans les

décisions organisationnelles importantes. Méme lorsquiiels occupent

@ / eS e n j e UX des postes de direction, leurs points de vue ou leur expertise ne sont

pas intégres. Ce manqgue de représentation renforce des hiérarchies

inefficaces et violentes, et se traduit par un sentiment continu defface-
ment, de désengagement entre le personnel et [organisation, allant

Experiences vecues par
les dirigeant-e-s et le personnel racisés

parfois jusgua remettre en question sa mission et son efficacité.

Symbolisme ou tokénisme

Les tables rondes ont révélé que les dirigeant-e-s°' et le per- Lorsque les personnes racisées sont représentées dans la prise de
sonnel racisés sont confrontés a de multiples obstacles com- décisions, elles sont souvent les seules ou parmi les rares & occuper
muns dans le milieu de travail, demontrant que larace a unimpact des postes de direction et parfois au niveau de l'organisation en entier.
notable sur le fonctionnement des structures de pouvoir en milieu de Cela crée des pressions excessives et un isolement. Le sentiment de
travail. Bien que les deux groupes aient partagé de nombreuses si- VOIr ses connaissances invalidées et de nétre considéré que pour son
militudes durant leurs tables rondes respectives, 'une des principales identité a été évoqué. Cela conduit a lobservation que lintersection-
différences mises en evidence a éte leffet du pouvoir tant sur la fagcon nalité nest pas bien comprise dans la pratique et quelle nest souvent
dontles participant-e-s ont vecu ces similitudes que sur les differenc- pas Véritablement comprise méme en théorie. On a de méme révélé
es mises en valeur. Les experiences qui ont ete evoquees au cours guavec un nombre de personnes racisees plus éleve, le symbolisme
des discussions incluent®: demeurait toujours présent dans la maniére dont les dirigeant-e-s et
le personnel sont engagés et integrés de maniere significative, ou pas,
« llsemble que I'on fasse appel a nous a cause de au sein de leur organisation.
NOS Identltés pIUtﬁt que de NOS CON naissances & Note: Les définitions de ces termes sont variées et nombreuses. Cette section

met en évidence lafacon dont elles ont été présentées dans les conversations.

de nos experiences. »

01 Dans le cadre de ce document, le terme « leader » désigne les personnes qui occupent des postes de pouvoir dans les hiérarchies organisationnelles. Nous reconnaissons que le leadership existe en dehors des hiérarchies et que les
personnes quijouent unréle de leader peuvent ne pas étre officiellement reconnues comme telles dans leur organisation, en raison des barrieres systémiques mentionnées tout au long de ce document.

02 Dans le présent document, le terme «racialisé » fait réféerence aux expériences communes des personnes racisées, tout en reconnaissant les diverses manieres dont les différents groupes raciseés sont confrontés a la discrimination. Il
est primordial de reconnaitre limpact spécifique et généralisé du racisme anti-Noir, qui reste essentiel pour comprendre les systemes plus larges de discrimination. Les efforts antiracistes doivent répondre aux besoins de tous les groupes
racises, en accordant une attention particuliére a l'anti-noirité afin déviter de perpétuer les divisions existantes dans ce domaine.
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les enjeux

|l a été constaté que ce terme est souvent utilisé pour attenuer
lagravité du préjudice cause.Sur lelieudetravalil, lesagressions
raciales se produisent encore regulierement et leur impact est
aggrave par labsence de mesures de responsabilisation ou
de structures permettant de remédier aux préjudices. Les poli-
tiques et les processus quiles entourent se sont revelés invali-
dants et peu fiables.

Détournement cognitif ou “‘gaslighting”

Les membres du personnel racisé qui partagent leur expeéri-
ence veécue de racisme se heurtent souvent a un sentiment de
malaise de la part de celleux quirecoivent leursrecits. Lorsque
ce malaise conduit a des reactions quiminimisent lexpéerience
de la personne racisee, on parle de détournement cognitif ou
de « gaslighting ». Bien souvent, il sagit de ne pas vouloir se
sentir interpellé, de ne pas vouloir &tre mis au défi, ou de ne pas
vouloir reconnaitre les problemes, et ce type de résistance
provient souvent de celleux qui sentent leurs pouvoirs, leurs
privileges et leurs visions du monde menaces. Cette résis-
tance se traduit souvent par un déni, par une minimisation de
limportance du racisme, par des accusations de reaction ex-
cessive ou par des represailles.

Les organisations ont souvent tendance alancer et a interrompre leurs efforts
de lutte contre le racisme, entrainant tres peu de progres accomplis et den-
gagements prisaufildes ans. Celaest source de ressentiment etil sensuit que
le personnel racisé se sente marginalisé et dénué de ses droits. Le secteur
étant de plus en plus reticent a prendre des risques, a la fois pour sengager
dans ces efforts et pour rendre des comptes lorsque le mal est fait, continue
de forcer le personnel racisé a supporter le poids de structures inefficaces et
pousse parfois le personnel jusqua devoir choisir entre son travail et son bi-
en-étre. Les participant-e-s aux tables rondes ont souligné que cette realite
sinscrit également dans la fagon dont les organisations gerent les projets et
les participant-e-s racise-e-s aux programmes.

Manqgue de soutien et de mentorat

Cela empéche le développement et lavancement professionnel
au sein d'une société et dune structure de travail qui manquent
déja de ressources. Le mangue de soutien invalide [expertise du
personnel raciseé, en particulier au sein du secteur de la coopéra-
tion internationale dans lequelle succes de notre travail repose en
grande partie sur les connaissances et lexpertise des commu-
nautés racisees.

Viabilite

| 'absence dactions adequates face aux défis auxquels les em-
ployé-e-s racisé-e-s sont confronte-e-s affecte gravement leur
maintien en poste et la viabilité de leur carriére.

Déficit dengagement

S[ouuoIN}ISuI S8|orISq0



07

o

(Stratégiespour)

espaces plus surs
creer des

La création despaces plus surs pour les personnes racisees nest pas
seulement un impeératif moral, elle est indispensable pour favoriser des lieux
de travail plus inclusifs, plus équitables et hautement performants. Ces es-
paces plus surs necessitent une approche a multiples facettes qui sattaque
aux inégalités systémiques et promeut un sentiment dappartenance et
dagentivité.

Le racisme systémique etles
inégalités continuent d’infiltrer
les cultures organisationnelles,

souvent de fagon subtile et profondément préjudiciable.
Ces problemes peuvent avoir une incidence importante
sur le bien-étre, la satisfaction au travail et lavancement
professionnel des employé-e-s racisé-e-s. En sattaguant
de front a ces problemes, les organisations peuvent non
seulement renforcer lengagement de leurs employé-e-s
et reduire le roulement du personnel, mais aussiameéliorer
leurs rendement organisationnel global. En outre, favoris-
er deslieux de travail véritablementinclusifs est bénéfique
pour toustes, car cela permet de cultiver une responsabil-
ité partagée ainsi qu'une culture efficace, respectueuse et
collaborative.

Ce guide de référence est concu pour offrir aux organ-
isations des stratégies concretes pour créer des lieux
de travail plus surs et plus favorables aux communautés
racisées.|l souligne l'importance délaborer des politiques
solides axées sur lantiracisme et [équite,daccroitre la
représentation et linclusion, doffrir des possibilités de
développement professionnel adaptées et detablir des
réseaux de soutien et des espaces inclusifs. Ce guide
met aussi laccent sur la nécessité d'une évaluation et
d'une rétroaction continues pour sassurer de lefficacité
de ces initiatives et opérer les ajustements necessaires
en fonction de [évolution des besoins.
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(Solutions)proposées

Assurer le Accroitre la
pouvoir de decision représentation &l'inclusion .
O Chaque @) renvoie @ Probieme
‘ aune proposition de
solution @ Solutions proposées
Engagement et defense des Développement \loici quelques suggestions pour créer des lieux de travail plus stirs
personnes non raclsees professionnel pour les personnes racisees. Elles sappuient sur ce qui a été part-
’ age par le personnel racise lors des tables rondes, ainsi que sur les
meilleures pratiques proposeées par le Centre de TARC. La présente
ressource vise a aider les organisations a passer de lintention a
) _ Iimpact, en créant des lieux de travail plus surs et plus equitables
Programmes de Repa}rtlrlles ressources qui valorisent les employé-e-s racisé-e-s, et qui profitent a lensem-
mentorat eqwtab‘lement ble de lorganisation et aux efforts déployés par le sectedr.
Probleme
Crea’tlon de groupes et - Absence de représentation
de réseaux de soutien Priorité ala sécurité
— — + «Micro-agressions » + Danslaprise de décision
« Détournement cognitif «  Symbolisme ou tokénisme
ou gaslighting
Barriéres institutionnelles
‘ - Deéficit dengagement
La souplesse Evaluation et .
, o , . . « Manqgue de soutienetde
et laretroactivite retroaction continus

mentorat
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Representa tio@
& inclusion

Les conversations sur la représentation et l'in-
clusion laissent souvent entendre que les em-
ployé-e-s racisés sont moins compétent-e-s ou
que les organisations doivent faire des compro-
mis en employant du personnel racialisé. Rien ne
pourrait étre plus éloigne de la verite, en particulier dans
le secteur de la coopération internationale. Ce secteur
est confronté aux effets dévastateurs des hiérarchies
raciales qu'il cherche a résoudre et qui sont profonde-
ment enracinées en geopolitique, dans les économies
mondiales, lacces aux ressources, la gestion de lenvi-
ronnement, la préservation de la culture, les droits fon-
ciers, les déplacements de population, etc. Il convient
de préciser que les personnes racisees apportent ace
travail une richesse dexpertise essentielle, enracinée
dans leurs expériences vecues du présent, du passé
et de lavenir, qui constitue une source d’informations
precieuses sur les dynamigues complexes enjeu.

« J’Jaimerais étrevueet C O
reconnue () pour ce que je
sais, pour ce que jai vécu
et pour ce quejepeuxC O
apporter, plutét que >de
simplement cocherOune
case parce qu’il se trouve
que je suis brune. » C D

Cependant, 'amélioration de la représentation
et de l'inclusion ne s’arréte pas ou nhe commence
pas vraiment au moment du recrutement. |l estim-
portant que des processus formels et informels soient
mis en place pour velller a ce que le personnel racise a
tous les niveaux se sente représente dans les proces-
sus de prise de decision et les résultats dans lensem-
ble de lorganisation. |l sagit dimpliquer intentionnel-
lement les collegues racisés dans tous les domaines,
de lélaboration de projets a lexamen des politiques,
en passant par [établissement du budget et la plani-
fication stratégique de lorganisation. Cela est partic-
ulierement important lorsque le leadership nest pas
encore diversifie.

> Cette expertise est souvent négligée ou sous-es-
timée dans les organisations traditionnelles. e
personnel racise qui rejoint notre secteur a souvent des
liens personnels avec le travail ou les contextes dans
lesquels la coopération internationale opere. Ces liens
ne doivent pas seulement étre reconnus, mais active-
ment entretenus et exploités pour ameéliorer lefficacite
et la pertinence de notre travail. Ce faisant, les organi-
sations peuvent mieux soutenir leurs collegues racises
en sassurant que leurs contributions sont reconnues et
considérees essentielles a la réalisation de la mission
de [organisation.

Lintention forme le pont entre la diversité et I'in-
clusion. Les initiatives en matiére de représenta-
tion et d’'inclusion doivent tenir compte des bar-
rieres systémiques créées historiquement pour
freiner les personnes racisées. Tout en amelio-
rant la représentation et linclusion, les organisations
devraient adopter des pratigues dembauche diver-
sifiées et créer des parcours permettant aux em-
ployé-e-s racisé-e-s datteindre leurs objectifs de car-
riere. |l sagit notamment de fixer intentionnellement
des objectifs concrets en matiére de diversite, déten-
dre les efforts de recrutement a des bassins de tal-
ents diversifiés et de mettre en ceuvre des processus
dembauche impartiaux.

4 En outre, la création de programmes officiels

qui soutiennent 'avancement professionnel des
employé-e-s racisé-e-s, tels que des initiatives de
developpement du leadership et de planification de
la succession, est cruciale pour garantir que les com-
munautes soient representees a tous les niveaux de
lorganisation. Ces programmes doivent étre concep-
tualisés en tenant compte du fait que la marginalisa-
tion historique et continue des personnes racisees
exige un effort délibére, centré sur le bien-étre et sou-
tenu pour demanteler les désequilibres de pouvoir ex-
istants.
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Engager le personnel dans un espace plus sar

O1.b
\4

Velller a ce que le personnel a tous les niveaux, mais surtout les per-
sonnes qui nont pas souvent de pouvoir de decision dans les hiérar-

Mesures gue peuvent prendre les

@rg anisation§ poour accroitre la chies organisationnelles, se sente habilite 2 sengager pleinement dans Assurer un pouvoir de décision 03.a
. T - des initiatives et dans un dialogue ouvert sur les experiences vecues o , o .
representation et QII‘ICNSIOI‘D au sein de lorganisation, afin de construire une vision réfléchie de ce qui A Veiller & ce que des employé-e-s racisé-e-s soient

doit étre abordé. intentionnellement représentés dans les comités de
prise de décision et des équipes de direction et a ce
que des structures soient en place pour sassurer
guiels sont diment entendu-e-s et représenté-e-s
Etablir des objectifs de diversité et d’inclusion \ 4 02.b dansles décisions de lorganisation.

qui atténuent intentionnellement le risque de

Reconnaitre & traiter les préjugés
implicites et explicites O1.a

Velller a ce que le personnel, a tous les niveaux, suive

régulierement des formations et participe a des conversa- . - Assurez un suivi et des rapports reguliers sur les N ,

tio%s sur les principes déquité et?actioﬁ antiraciste afin de symbolisme ou de tokénisme 02.a progres accomplis dans la réalisation des objectifs Comitesinclusifs

renforcer la prise de conscience et la comprehension col- Sassurer qu'ils sont clairs et intentionnels, et quiils correspondent aux et velllez a ce que les processus de suivi et de rap-

lectives. Il est important de reconnaitre que ces formations besoins et aux attentes du personnel racisé de votre organisation. |l port fassent lobjet dun examen afin de garantir la

doivent se poursuivre, que les résultats se soient améliores est important que les objectifs que vous fixez soient en phase avec le responsabilisation. 03'b
ou non, et quelles doivent continuer a inciter le personnel a changement que vous étes prét a opérer. Létablissement dobjectifs doit Elaborer des processus transparents et responsables
approfondir sa reflexion et a agir sur la base des connais- se faire dans 'honnéteté, la transparence et le dialogue Controler les progres pour la prise de décision, en veillant a ce que toutes les
sances acquises. VOiX soient invitées a se faire entendre et a se sentir

entendues et représentees.

. R Définir des objectifs clairs v
Proposer des formations sur les préjugés/biais
Transparence

- >

. Déceler les préjugés dans Note: votre organisation doit étre
Répartir les ressources équitablement 04.a Accroitre les efforts derecrutement  0S.a le processus de recrutement 05.c1 préte & accueilir un personnel
Examinez la maniére dont votre budget et vos ressources sont Chercher délibérément a recruter dans des bassins de tal- Utiliser des entretiensintentionnellement structurés avec des ques- diversifie dans un environnement
réparties. Elaborez des processus et des politiques pour que le ents diversifies, en donnant la priorite aux communautes tions standardisées pour réduire les préjugés. Vellez & ce que les plus sdr avant dessayer dattirer
personnel se sente représenté dansles priorités delorganisation, Naires, autochtones et racialisees. ll estimportant de consult- principes déquité soient pris en compte, notamment les différents des talents diversifiés, sous peine
que les initiatives en faveur de léquité dans la structure organisa- er dautres sites demploi et de construire des relations avec styles de communication, les handicaps invisibles, les compétenc- de les mettre en danger.
tionnelle et le travail de lorganisation bénéficient de ressources des organisations communautaires. estransférables, etc. Envisagez également de poser des questions

suffisantes et cohérentes. spécifiques sur 'EDI lors de tous les entretiens dembauche afin de

Diversifier les bassins de talents VOUS assurer que les personnes qui entrent dans lorganisation pu-
Issent contribuer de maniére significative a sa transformation.

Mettre en ceuvre des pratiques budgétaires equitables

05.b
Velllez en priorité a ce que vos offres demploi tiennent compte de équité.
Cela inclut les considérations linguistiques, les considerations éducatives,
04.b les considérations diversifiées sur lexpérience, [ utilisation de la langue, lex- 05.c2
Créez un comité chargé de superviser lallocation équitable plication spécifique de comment et pourquoi lorganisation veut diversifier Incluez dans vos panels de recrutement des membres de dif-

férents niveaux de lorganisation afin doffrir des perspectives
variées. Cela peut également constituer un moment de réflex-
ion pour votre organisation en termes de représentation au
sein de votre organisation.

Diversifiez vos panels de recrutement

les bassins de candidat-e-s et offrir la transparence sur lengagement de
lorganisation en matiere déquité et dinclusion. Réviser régulierement les
descriptions de poste pour sassurer quelles évoluent en fonction des ap-
pels de la communauté et des transformations organisationnelles et so-
cietales.

des ressources dans lensemble de lorganisation, conforme-
ment aux prinCipes et pratiques antiracistes.

Créer des comités dallocation des ressources

Descriptions demploiinclusives
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Elaboration
des politques

Lélaboration et la mise en ceuvre de politiques antira-
cistes solides constituent une étape cruciale dans la
creation despaces plus sUrs. Nous avons tendance
a faire référence aux politiques gu'une fois que le per-
sonnel racisé a subi un préjudice, entrainant des ap-
proches réactives plutdt que proactives. Cependant,
telles que les lois, ces politiques ont leurs limites. Ces
derniéres peuvent étre flagrantes, en particulier lor-
squellesnereconnaissent pasleur role etleurimplica-
tion dans lexistence et la préservation profondément
enracinees du racisme systémique et de lanti-Black-
ness. Lorsque des politiques inadaptées sont im-
POSEES aux experiences du personnel racise, il peut y
avoir un risque important que ces expériences soient
invalidées, mal comprises, appropriees ou, dans le
pire des cas, quelles donnent lieu a des représailles.
Ces realites ne laissent pas seulement les personnes
sesentirpriveesdeleursdroits, ellesalimentent égale-
ment des cycles dans lesquels lorganisation - et plus
largement le systeme - est percue et veécue comme
sans soutien, non sdre et indigne de confiance.

8

Pour relever ces defis, les organisations devraient
etablir des politiques claires et intentionnelles qui
interdisent explicitement la discrimination et le
harcélement fondés sur la race, lappartenance
ethnique et dautres caractéristigues protegées.
Ces politiques doivent étre élaborées sous la
direction du personnel de lorganisation appartenant
aux communauteés concernées.ll est tout aussi
important de créer des mécanismes de signalement
transparents, accessibles et anonymes qui
permettent aux employé-e-s de signaler des
incidents sans crainte de représailles, de la maniere
qui les rend le plus confortable. Ces politiques et
meécanismes doivent étre des documents évolutifs,
régulierement révises et mis a jour afin de garantir
quils restent efficaces et pertinents, en particulier
lorsque les dynamiques organisationnelles et les
contextes sociétaux évoluent.

Mesures que peuvent
les organisations pour
(elaborerdes)politiques
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VW (avant de commencer)
Examiner les hiérarchies organisationnelles

Examiner les dynamiques de pouvoir existantes au sein
de lorganisation et leurs effets sur les employé-e-s rac-
isé-e-s et au-dela. |dentifier et planifier les mesures a
prendre pour remédier aux inégalites existantes et com-
muniquer les plans établis au personnel.

Donner la priorité a lautonomisation des

communautés concernées

Faire appel au personnel racisé de lorganisation pour
creer et animer un comité qui supervisera |élaboration
des politiques. Le plus important est de sassurer que le
comité dispose d'un pouvoir de décision et dautant dau-
tonomie qu'ille souhaite et que lefficacité soit préservee.

Responsabilisation des dirigeant-e-s

Envisager de transférer des responsabilités et le lead-
ership a des membres racisés de lorganisation. Former
simultanément tous les dirigeant-e-s a la lutte contre le
racisme et aux meilleures pratiques pour soutenir le per-
sonnel racise tout au long de ce processus.

"Transférer le pouvoir et
Instaurer la confiance

-

Assurer un déploiement holistique

Velller a ce que la politique soit mise en ceuvre de maniére acces-
sible, notamment par le biais dune stratégie de communication
et de séances dinformation. Veiller a ce que le personnel soit
formeé et dispose des ressources necessaires pour participer a
lobtention de résultats positifs.

3 Mise en ceuvre de la politique

v ( Ensuite )

Recueillir l'avis des communautés Noires,
autochtones et racisees

Prévoyez des espaces tels que des sessions découte et/ou
des enquétes pour recuelllir des informations et les utiliser
pour definir les priorités et la structure de la politique. Entre-
prendre cette étape signifie que vous vous engagez a in-
tégrer ce que vous entendez de maniere significative, méme
si cela ne correspond pas a vos attentes et/ou aux normes
de [élaboration des politiques.

Rédiger la politique

Velllez ace que laccent soit mis sur la proactivité et linterdic-
tiondela discrimination et du harcelement fondés sur larace
et lappartenance ethnique, ainsi que sur la remise en ques-
tion de lexistence inhérente du racisme dans les structures
organisationnelles. Le personnel racise doit avoir la possibil-
ité de définir le racisme, la discrimination, le harcélement, etc.
Préciser les droits et les responsabilités des employé-e-s,
ainsique les structures de responsabilisation.

Develop Transparent Reporting Mechanisms

Mettre en place des canaux de communication et de sig-
nalement accessibles (sous forme virtuelle et en personne).
Velller a ce que les mécanismes soient faciles a utiliser et
bien connus. Organisez des contrdles réguliers pour verifier
sile personnel se sent en sécurité, a laise et motive pour les
utiliser.

Donner la priorité a lanonymat et aux mesures de
rétorsion ou de protection contre les représailles

Mettre en ceuvre des mesures de protection de lanonymat
pour les personnes qui signalent des faits. Cela signifie qu'il
faut aller au-dela des méthodes de communication du re-
tour d'information et prendre en compte la personne qui ex-
amine le retour d'information et sous quel angle. Veillez a ce
que des politiques soient mises en place pour protéger les
personnes contre les represailles.

2 Elaboration d’une politique

Reévision reguliére de la politique

En collaboration et sous la direction du comité du
personnel racise, organiser des examens reguliers
dans lensemble de lorganisation et mettre a jour les
politiques en fonction des commentaires regus.

Meécanisme de rétroaction continue

Velller ace quily ait un espace entre les révisions
reguliéres de la politique pour que les personnes
puissent partager leur rétroaction de maniere
intentionnelle avec des plans damélioration con-
tinue.

Public Reporting

Partagezpériodiguement les rapports davance-
ment au sein de votre organisation et au-dela
(pex. avec votre conseil dadministration, votre
personnel, vos membres, vos parties prenantes)
enmaintenant latransparence et envous engag-
eant ainstaurer la confiance.

4 Suivi et révision

N

(Mesures)

que peuvent les
organisations pour
élaborerdes politiques
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Engagement:

( L& defense des
personnes b

C Hnon racisees

Enraison des effets des
hiérarchies raciales sur nos
systemes et nos structures,

les personnes qui ont le pouvoir dopéerer des changements
oudeprendredesdécisionssurlamiseenplacedepolitiques,
de pratiques et de principes antiracistes sont le plus souvent
des personnes non racisees. Historiguement, le pouvoir
systémique et structurel a éte concentre entre les mains
d'individus non racisés, les placant en position d'influencer
le changement de maniére significative. Cest la raison pour
laquelle leur engagement dans la lutte contre le racisme et
la défense active des collegues racises sur le lieu de travail
sont essentiels a la création de cultures organisationnelles
inclusives et équitables. Ceci est particulierement vrai
pour notre secteur, dans lequel les structures de pouvoir
traditionnelles renforcent souvent les inégalités, et dans
lequel une véritable solidarité doit aller au-dela de la simple
conformité pour devenir une valeur fondamentale de la
culture organisationnelle.

Le personnel non racialisé doit étre en mesure de
reconnaitre ses privileges et de comprendre comment
ceux-ci influencent ses interactions et ses decisions
sur les lieux de travail. On devrait avoir la capacité
d'identifier les différentes formes dagression et de savoir
comment traiter ces problémes de maniéere appropriee
et efficace. Cette éducation doit permettre de dépasser
les sentiments de culpabilité et favoriser plutdt laction, la
prise de conscience et la responsabilité. Les membres
du personnel non raciseés doivent comprendre que leur
position de privilege et de pouvoir saccompagne de la
responsabilité de défendre et de soutenir activement
leurs collegues raciseé-e-s, tout particulierement dans
notre secteur.

Laltruisme et la solidarité vont au-dela du soutien passif.
Elles exigent des actions concretes qui contribuent
veritablement a une culture du travail plus inclusive.
Dans le secteur de la coopération internationale, ou
le travail implique souvent de sengager auprés de
diverses communautes racialisées a travers le monde,
il est crucial que les personnes non racisees soient en
mesuredincarnerunniveau pluséeéleve dengagementen
faveur de léquite raciale et de lantiracisme. Il sagit daller
au-dela des attentes fixees par les structures de pouvoir
traditionnelles et de sengager dans lapprentissage
continu, lautoréflexion et le plaidoyer. La solidarité avec
les collegues, les participant-e-s aux programmes
et les partenaires racisés, ainsi que la participation
active aux initiatives en faveur de léquite, devraient étre
considérées comme un aspect non negociable de la
conduite professionnelle, essentiel a [execution éthique
de leur role et intégré dans les descriptions de poste et
les évaluations de performance.
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"Mesures |
qQue prenare les
organisations pourfavoriser
I'engagement & la défense des
interets du personnel non racise

/ Formation compléte \

sur le racisme et 'agression

Proposer regulierement des programmes de
formation continue qui informent le personnel
non racisé sur les difféerentes fagcons dont le
racisme et lagression se manifestent dans les
structures organisationnelles quotidiennes.
Ces formations doivent saccompagner de
mesures et de stratégies pratiques visant a
réesoudre et a démanteler ces problemes, afin
de favoriser un environnement de travail plus
inclusif.

/ Formationa \

Pintervention des témoins

+

Mettre en ceuvre des sessions de formation
axees sur la compréhension et la reconnais-
sance de leffet de spectateur-rice, en soulig-
nant les responsabilités du personnel nonrac-
isé dans l'interpellation et la dénonciation des
comportements qui perpétuent les inégalités.
Ces sessions devraient souligner limpor-
tance de lintervention tout en fournissant des
conseils clairs sur la maniere de soutenir et de

@itutionnaliser la participation

aux initiatives d’équité

Velller a ce que le personnel non racise partic-
ipe activement aux initiatives de [organisation
enmatiere déquité enintégrant cesresponsa-
bilités dans les descriptions de poste, les éval-
uations des performances et dautres struc-
tures organisationnelles formelles. Il peut sagir
de participer a des formations, des conversa-
tions, des comités sur la diversité, de soutenir
des projets axés sur [équité ou de contribuer

« décharger » efficacement les collegues rac-

isé-e-s dans des situations difficiles. /
Encouragerla rétroactiorx

& Pamélioration continue

Instaurer une culture dans laquelle le person-
nel non racisé est encouragé a demander
regulierement une retroaction sur ses efforts
de représentation. Cette démarche doit sac-
compagner dopportunites pour le personnel
de réfléchir a ses efforts de représentation et

alexamen et alarévision des politiques et des
pratiques de lorganisation.

N

\

alesaméliorer,

Etablir et respecter des mécanismes de responsabilisation

Mettre en place des mécanismes de responsabilisation solides qui rendent le personnel non raciseé re-

sponsable de son rdle dans la promotion de léquité et de linclusion. Il pourrait sagir de définir des at-

tentes claires en matiere de comportement, de proceder a des controles réguliers et de mettre en place

des processus transparents pour remedier a tout manguement aux normes établies. Le respect de ces

meécanismes ne doit pas étre negociable, afin que lengagement en faveur de la lutte contre le racisme
\ne soit pas seulement performatif, mais profondément ancré dans la culture de lorganisation. /




15

Depuis l'intégration des personnes racisées dans les lieux de
travail, celles-ci manquent sévérement et systématiquement de
ressources. Cette normalisation a entrave leur représentation a de
nombreux niveaux des structures organisationnelles et a renforce les
hiérarchies raciales et les déeséquilibres de pouvoir dans les normes et
les cultures de nos lieux de travail. Il est de ce fait essentiel doffrir des
possibilités de développement professionnel solides et adaptées pour
soutenir les employe-e-s racise-e-s quicherchent a se developper et a
progresser dans leur carriere. En outre, il est tout aussiimportant davoir
lintention de concrétiser ceseffortsencreant des possibilites davance-
ment pour les employe-e-s racisé-e-s. Ce processus exige que nous
affrontions et que nous remettions en question Nos conceptions per-
sonnelles portant sur qui merite le pouvoir, qui doit étre prioritaire dans
notre travail et sur notre relation personnelle avec les hiérarchies racial-
esétablies et leurimpact sur nos lieux de travail. Comprendre comment
le processus a travers lequel sont élevés celleux qui ont éte historique-
ment marginalisés peut-étre un défi personnel et constitue une partie
essentielle de ce travall.

Les programmes de mentorat peuvent associer des membres du
personnel racisé a des mentors expérimentés qui peuvent leur
offrir des conseils, un soutien et un plaidoyer. Ces programmes
peuvent étre essentiels pour aider les employé-e-s a naviguer dans les
complexites de leur carriére au sein denvironnements qui nont peut-
étre pas éte traditionnellement favorables a leur réussite, lorsque cela
estfaitd'une maniére quidonnelapriorité aléquité etalasécurité.Lesin-
itiatives de développement professionnel spécialement congcues pour
lesemploye-e-sracisé-e-s peuventlesaider aacqueérirles compétenc-
es et la conflance nécessaires pour progresser dans leur carriere en
franchissant les barrieres quiont historiguement limite leur progression.

«Le personnel PANDC doit penser a
emprunter des voies qui lui permettent
d’étre plus indépendant sur le plan
professionnel. »

Les organisations devraient toujours veiller a ce que ces oppor-
tunités soient non seulement disponibles, mais aussi accessibles
et intentionnellement promues auprés de tous les employé-e-s rac-
isé-e-s, en particulier celleux qui se trouvent aux niveaux considéres
comme inférieurs de la hiérarchie organisationnelle. Ces opportunités
doivent étre prises en compte dans les plans de travail du personnel,
et une approche holistique doit étre privilégiée pour garantir que le per-
sonnel ait véritablement la possibilité de bénéficier de ces ressources.
Cela impliquera de reconnaitre le travail émotionnel supplémentaire
souvent demandé au personnel racise pour naviguer dans ces espac-
es et dapporter un soutien pour atténuer ces defis au fur et a mesure
qu’ils se presentent.

En prenant ces engagements envers leur personnel, les organisa-
tions commencent a déraciner et a démanteler les hiérarchies raciales,

qui sont profondément enracinées dans leurs structures et a creer des
opportunités plus equitables pour toustes les employé-e-s.

Deéveloppement
(™ (professionnel )
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Mesures ¢ D
que peuvent prendre
les C O organisations
pour soutenirlec
O developpement
professionnel ducC 5O
personnel racise O

Procéder aune
1 évaluation des besoins

Engager les employé-e-s racisé-e-s de
maniére intentionnelle dans l'ensemble de lor-
ganisation afin de comprendre leurs besoins
et aspirations professionnels dans leur réle au
sein de lorganisation, et au-dela.

Réaliser un audit ou une vérification des res-
sources existantes au sein de votre organisa-
tion en matiere de développement profession-
nel et intégrer les resultats dans le processus
denquéte afin dévaluer si elles ont été acces-
sibles et/ou efficaces.

Développer des programmes de
2 développement professionnel

Programmes de mentorat

Etablir un systéme de jumelage intentionnel
basé sur lorientation, le soutien et la défense
desintéréts. llestimportant que les mentor-e-s
non racisé-e-s soient forme-e-s, doté-e-s de
ressources et équipé-e-s pour relever les défis
uniques auxquels sont confrontés les col-
legues raciseés. Il est également important que
les mentor-e-s et les mentore-e-s disposent
de temps, despace et de ressources néces-
saires pour sengager efficacement.

Formation au leadership et ateliers

Les opportunités devraient étres congues
spécifiguement pour le personnel racisé afin
de renforcer les compétences et la confiance
en soi en velllant a ce que le programme soit
inclusif et aborde les expériences, les beso-
ins et les defis uniques auxquels les employés
racisé-e-s sont confronté-e-s.

Accessibilité et promotion

Utiliser les canaux de communication interne
accessibles a toustes pour promouvoir les
possibilités de développement professionnel
et intégrer la participation dans les plans de
travail, en accordant aux personnes le temps
et les ressources nécessaires pour participer.
Veillez a ce quune attention particuliére soit
accordée au personnel a tous les niveaux de
la hiérarchie organisationnelle ou a celleux qui
nauraient normalement pas acces a ces op-
portunités.

3 Une mise en ceuvre appuyée

4  Suivi et évaluation stratégiques

Allocation des ressources

Pour que ces initiatives soient couronnées
desucces,ilestimportantgu'unbudget,des
ressources et du temps soient stratégique-
ment alloués au développement profes-
sionnel des employé-e-s racisé-e-s et quiil
existe des structures de soutien telles que
des groupes de soutien par les pairs et lac-
ces a des ressources externes afin de pro-
mouvoir la viabilite.

Approche holistique

Impliquer les employé-e-s racise-e-s dans
la création de plans de travail individuels qui
correspondent a leurs objectifs de carriere.
Il est utile d'intégrer des discussions sur le
développement professionneldansleséval-
uations régulieres des performances afinde
garantir une évaluation holistique et efficace
du personnel. Impliquer le personnel dans
[élaboration des normes auxquelles il sera
soumis, afin de garantir lalignement et une
véritable progression.

Suivre la participation

Assurer la tenue de registres sur la partic-
ipation aux programmes, aux formations
et aux ateliers. Vérifier régulierement avec
le personnel pour comprendre son expeéri-
ence et son niveau dengagement, en don-
nant la priorité a l'utilisation de la rétroaction
pour améliorer la participation.

Mesurer les résultats

Suivre la progression de carriere des em-
ploye-e-s racise-e-s qui participent a ces
initiatives correspond aux espoirs et aux
attentes exprimés. Mettre en place des
systemes permettant dévaluer leur impact
sur la représentation globale a différents
niveaux dans lensemble de [organisation.

Sengager dans une démarche

d’amélioration continue

Mettre en place un processus régulier dex-
amen et damélioration des programmes
de développement professionnel en fonc-
tion de la rétroaction, des résultats et des
perspectives des employé-e-s racise-e-s.
Veiller ace que ces programmes soient con-
stamment adaptés a lévolution des besoins
et des défis auxquels les employé-e-s rac-
isé-e-s sont confronté-e-s

Demeurer engagé a établir une
5 culture d’inclusion et de soutien

+

Engagement des dirigeant-e-s

Veiller a ce que les cadres supérieurs sen-
gagent en permanence a soutenir le devel-
oppement professionnel des employé-e-s
racialisé-e-s et & en faire une priorité. Elaborer
et mettre en ceuvre des mécanismes de re-
sponsabilisation qui peuvent étre utilisés lor-
sque ce nest pasle cas.

Engagement continu

Créer des espaces et des ressources pour
que le personnel racisé puisse renforcer ses
capacités en matiére de développement com-
munautaire et de mise en place de systemes
de soutien tels que des espaces de réseau-
tage, des groupes de soutien par les pairs, etc.
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(Créa tion) de groupes

de groupes & de réeseaux de soutien

La création de groupes et de réseaux de soutien peut étre un
moyen efficace pour favoriser un sentiment de communauté,
d’appartenance et d’autonomisation pour le personnel racisé
de votre organisation. Ces groupes et réseaux offrent souvent un
espace, danslequellespersonnes peuvent partager leurs expériences,
se soutenir mutuellement et discuter des défis, sans avoir afiltrer leurs
histoires personnelles a travers le prisme de la culture dominante.
Ces espaces peuvent également constituer un lieu sdr qui permet au
personnel racisé de se prendre en main et dexercer son autonomie
d'une maniere quelorganisationdanssonensemble nest peut-étre pas
préte a soutenir. En favorisant ces espaces, les organisations peuvent
saider elles-mémes a construire des organisations plus fortes et plus
resilientes ou tous les employé-e-s se sentent valorisé-e-s et entendu-
e-s.

Il est important que les organisations reconnaissent que le
processus de création de ces groupes de soutien peut mettre en
évidence des problémes sous-jacents qui doivent étre résolus
avant que les groupes puissent avoir 'espace nécessaire pour
fonctionner efficacement. Par exemple, si [organisation na pas
encore instauré un environnement de confiance ou si elle na méme
pas commence a aborder les questions liees au racisme systémique,
Créeer ces groupes et ce réseau peut, par inadvertance, constituer un
fardeau supplémentaire pour les participant-e-s. Ceest pourquoi les
organisations doivent évaluer leur niveau de préparation et étre prétesa
entreprendre un travail de fond pour créer un environnement favorable
avant de mettre en place ces groupes et ces reseaux.

Un aspect essentiel de I'établissement de ces groupes au sein
de votre organisation demeure le respect et le soutien de leur
autonomie. Ces groupes doivent avoir la liberté de fonctionner
indépendamment de linfluence de lorganisation si cest ce quils
souhaitent. En dautres termes, si lorganisation doit fournir les
ressources et le soutien necessaires pour assurer le succes de ces
groupes, €elle doit également étre disposeée a prendre du recul et a
permettre au groupe de fonctionner sans surveillance ou interférence
excessive. Le role de lorganisation doit étre de faciliter et non de
contrdler,en comprenant que parfois le meilleur soutien est daccorder
a ces groupes lespace nécessaire pour se développer et prosperer
selonleurs propres termes.
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1

Evaluer lintérét etle
potentiel de leadership

Sonder lorganisation pour savoir si des
membres racisés du personnel sont in-
téressés a diriger le processus de création
de groupes ou de réseaux de soutien. Lor-
sque ces personnes sont identifiées, il est
important de leur fournir le soutien et les
ressources necessaires aleur réussite. Veil-
lez a ce que ce processus soit volontaire et
motivé par les besoins et les souhaits des
employé-e-sracise-e-s.

2
Assurer 'éducation et la formation

Offrir une formation ou de linformation
au personnel et a la direction sur limpor-
tance et la fonction des espaces clos pour
les employé-e-s racise-e-s. Cette forma-
tion doit porter sur les avantages de ces
groupes, les principes de confidentialité et
les raisons pour lesquelles ces espaces
doivent demeurer autonomes. Elle devrait
egalement inclure des discussions sur les
défis potentiels et sur la maniére de les sur-
monter.

33

3
Evaluer les besoins
Faciliter les discussions pour déterminer

quel type de soutien assure par lorganisa-
tion est nécessaire, le cas echéant.

(Mesures)que peuvent

prenare les organisations
pour créer & soutenir
des réseaux pour le
personnel racise

Attribuer des ressources

4

Velller a ce que des ressources soient al-
louées pour permettre a ces groupes/re-
seaux de fonctionner efficacement. Il peut
sagir de réunions organisées pendant les
heures de travail, despaces (virtuels ou en
personne), du financement dactivités ou
de matériel, de lacces a des outils de com-
munication, de soutiens psychologiques
et/ou de facilitateurs-trices externes. En
outre, lallocation d'un budget que le groupe
peut utiliser a sa guise et d'un pouvoir de
décision pour mettre en ceuvre un change-
ment transformationnel témoigne de len-
gagement de lorganisation en faveur de
leur réussite.

5
Prioriser la confidentialité et le

Le succés de ces groupes de soutien
dépend de lamesure dans laquelle les par-
ticipant-e-s se sentent en sécurité pour
partager leurs expeériences. Les organi-
sations ont la responsabilité de garantir la
confidentialité et de créer un environne-
ment dans lequel le personnel racisé se
sent alaise, sans crainte de représailles ou
détre surveille.

%

Respecter 'autonomie
etl'indépendance

Il est important de respecter lautonomie
du groupe, cest-a-dire de lui permettre
de fonctionner de maniére indépendante,
de prendre des décisions concernant ses
activités, ses objectifs et ses membres
sans ingérence de la part de [organisation.
Cependant, il faut rester ouvert al'idée dof-
frir un soutien si et quand il est demande,
en comprenant que les besoins du groupe
peuvent evoluer au fil du temps. Il ne faut
pas tirer parti de I'un pour lautre, car il sagit
la d'une pratique oppressive par nature.

7

Encourager la rétroaction
et 'adaptation en continu

Demander régulierement une retroaction
aux participant-e-s pour sassurer que les
groupes de soutien bénéficient d'un sout-
ien efficace. Cette rétroaction devrait étre
utilisée pour apporter les ajustements
nécessaires aux soutiens, a lallocation des
ressources, a la structure ou a limplication
delorganisation. Enoutre, le fait de soulign-
er les changements positifs resultant des
groupes de soutien renforce lengagement
de lorganisation en faveur dune améliora-
tion et d'un soutien continus.
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Lorsque nous ¢ )
pensonsa ) lac
securite, nous )
pensons ( ) souvent
ades:  espaces
ph){Slques & virtuels
Inclusifs ¢ b

Bien que ces elements soient essentiels, il est tout aussi important
délargir notre compréhension de la sécurité pour englober les di-
mensions culturelles, psychologiques et émotionnelles. La sécu-
rité nest pas seulement une question denvironnement physique,
il Sagit aussi de favoriser une culture du lieu de travail, dans lequel
chacun et chacune se sent en sécurité, respecteé-e et valorisé-e.

Prioriser

N
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Parallelement (: 3 :) ces FI est impe’ratif de sassurer que no\us disppsons ldes out-
concepts, il faut comprendre Q ils, des connaissances et des systemes necessaires pour
que la sécurité psychologique donner la priorité a la sécurité psychologique. Un-e mem-
doit O demeurer O prioritaire bre du personnel partageant une expérience personnelle
lors que nous S électionnons et d'un manque de sécurité, que ce soit avec un-e collegue,

- un-e responsable, au sein de lorganisation ou au sein d'un
accueillons C_ )les C_ ) gens P )

dans nos espaces de travail C) organisme partenaire, doit étre traite-e en priorite et en
P toute urgence. Les organisations doivent mettre en place

des mecanismes pour répondre rapidement et efficace-
ment a ces besoins. Par exemple, si un membre du per-
sonnel exprime son malaise ou sa peur de travailler avec
son supérieur, des procedures doivent étre mises en place
pour repondre a cette préoccupation sans délai. Bien que
lacomprehension et lintégration des principes et pratiques
antiracistes ne soient pas encore tres avancees partout, il
est important que les dirigeant-e-s prennent en compte le
concept de consentement et qu'iels croient leur personnel
lorsque des questions de sécurité se posent.

(Mesures)que peuvent prenadre
les organisations pour(donner)
ala securite

- Créer des espaces physiques et virtuels qui répondent a des beso-

ins divers, notamment des espaces calmes, des salles de priere, des
. . salles de bain non mixtes, des technologies accessibles, des proto-

@spaces IﬂClUSI@ coles culturels et des espaces non hiérarchiques. Veillez a ce que ces

espaces soient adaptables et repondent a lévolution des besoins de

tous-tes les employé-e-s.

Mettre en p| ace des Fournir des fonctionnalités telles que le sous-titrage, les services de
traduction et les technologies dadaptation dans toutes les plate-

: o , sty 2 formes numériques. Veillez a ce que les méthodes de communica-
@ISDOSITIfS d aCCGSSIbI|It6> tion soient inclusives et prennent en compte les differents besoins et

preférences de vos interlocuteurs.
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Mesures que peuvent prendre
les organisations pour (donner)
la priorite a la securite

Former aux principes de la

(communication inclusive)

Flaborer des politiques
@e securite psychologique)

Instaurer la confiance

@ans les rapports anonyme@

Faire participer le personnel
(a des formations sur Ies>

préjuges/biais

Proposer régulierement des formations axees sur
limpact du langage, du ton et des différents styles
de communication sur la création denvironnements
plus sdrs, plus respectueux et plus efficaces. Ces
formations devraient également inclure des discus-
sions sur les microagressions, la communication
non verbale et lacommunication interculturelle.

Elaborer et appliquer des politiques de tolérance
zéro qui donnent explicitement la priorité a la sécu-
rité psychologique. Les employé-e-s doivent se
sentir en sécurité et pouvoir exprimer leurs besoins,
leurs préoccupations et leurs attentes sans craindre
de représailles. Ces politiques doivent faire [objet
dune communication claire et étre systématique-
ment respecteées.

Pour garantir lefficacité des mécanismes de sig-
nalement anonyme, il est essentiel dinstaurer un
climat de confiance. Les employé-e-s devraient
pouvoir sattendre a étre priorisé-e-s, a ce que leurs
preoccupations soient prises au sérieux et traitées
sans prejudice, qu'ils ou elles choisissent ou non de
Sidentifier.

Faites regulierement participer le personnel a
des formations qui remettent en question les pré-
jJugés inconscients et conscients, renforcent les
compétences culturelles et soulignent limportance
de la sécurité psychologigue et physigue.

Séances découte

( regulieres )

Aborder les deséquilibres

(de DOUVOIr )

Fournir des resources

(accessibles)

Responsabilisation

@es dirigeant—e—s>

Organiser régulierement des séances découte
animées par un-e facilitateur-rice formé-e et neutre,
un-e ainé-e, un membre de la communauté ou un-e
facilitateur-trice choisi-e par le personnel racise,
dans un espace clos dédié au personnel racise. Ces
séances constituent un espace plus str, dans lequel
les employé-e-s peuvent partager leurs expérienc-
es et donner leur avis sur les pratiques de lorganisa-
tion et leurs expériences.

Travalller activement a identifier et a corriger les
désequilibres de pouvoir au sein de lorganisation. Il
peutsagirderevoirles structures organisationnelles,
de promouvoir la transparence dans la prise de dé-
cision et de velller a ce que tous-tes les employé-e-s
ailent acces aux mémes possibilités daménage-
ment, davancement et de soutien.

Veliller ace que tousles membres du personnel aient
acCes aux ressources susceptibles de favoriser leur
bien-étre mental et émotionnel, telles que des con-
gés flexibles, des aides a la santé mentale, des ser-
vices de conseil adaptes a la culture, étre en mesure
de prendre du temps en communaute, la modifica-
tion des attentes professionnelles et des aides sur
le lieu de travail. Ces ressources doivent étre facile-
ment et equitablement accessibles et bien commu-
niquées a tous-tes les employé-e-s dans lensemble
de lorganisation.

Tenir les dirigeant-e-s et les équipes de gestion re-
sponsables de lengagement a poursuivre une cul-
ture de la sécurité, de la responsabilisation et du
respect au sein de leurs équipes. Il est du devoir des
dirigeant-e-s de donner lexemple en adoptant les
comportements attendus de lensemble du person-
nel et de se montrer proactifs-ives dans le traitement
des questions de sécurité et de bien-étre.
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(Evaluation )

continueo&
retroaction

Enquétes
regulieres et
meécanismes

de rétroaction

Il est essentiel de recuelllir régulierement les commentaires du personnel racise pour evaluer lefficacité des initiatives en matiere de diversité et d'inclusion. Les
organisationsdevraientmenerdesenquétesetfournirdautresmécanismesderétroactionafinde mieux comprendrelesexpéeriencesdesemploye-e-setd’identifier
les domaines a améliorer. Cette rétroaction doit &tre recuelllie intentionnellement, de maniere anonyme pour garantir lespace a l'honnétete et la confidentialité, et
les données collectées doivent permettre dorienter les changements organisationnels. Le défaut d'utilisation de la rétroaction erode la confiance du personnel et

savolonté de sengager dans les processus de [organisation.

Ces mécanismes de rétroaction peuvent inclure

Il est important que les organisations donnent la priorité a la création denvironne-
ments et datmospheres qui encouragent véritablement et intentionnellement une
rétroaction honnéte. Bien que lanonymat soit utilisé comme un outil de sécurité, |l
nest pas une recette universelle et nest souvent pas aussi utile que nous le pensons.
Des facteurs tels que le manque de confiance, les styles décriture reconnaissables,
les expériences personnelles et les données démographiques peuvent comprom-
ettre lanonymat. En outre, Sil existe un historique montrant que la rétroaction nest
intégree, cela peut dissuader les employe-e-s a offrir plus de commentaires. Il est
important que les organisations sassurent que les données recueillies soit veritable-
ment representatives des diverses voix et expéeriences de son personnel.

Formulaires et enquétes anonymes

lls doivent étre examinés par un comité afin de sassurer que les dif-
férents points de vue sont pris en compte et que les prejugés sont min-
imisés.

Forums ouverts

lls doivent étre animés par un membre du personnel neutre ou un-e
meédiateur-rice externe. Il peut saverer utile de séparer le personnel et
les dirigeant-e-s afin de créer des espaces plus sUrs.

Controles facultatifs et reguliers

Il peut sagir dentretiens individuels entre un membre du personnel et
une personne de son choix, ce qui crée un espace plus str pour une
rétroaction personnalisée et adaptée au contexte.

Examen régulier des mécanismes de rétroaction

Pour sassurer gue les mécanismes mis en place restent efficaces et
pertinents, les organisations devraient évaluer régulierement leurs out-
ils et processus de rétroaction et les adapter sinécessaire.

Multiples canaux de rétroaction

Le personnel doit disposer de plusieurs moyens pour fournir des com-
mentaires ou une rétroaction, qu’il soit écrit, verbal, anonyme ou en
personne, en velllant a ce que les différents styles de communication
soient pris en compte.

Ecoute continue

Le retour d'information ne se limite pas aux mécanismes formels. Il est
essentiel de cultiver une culture organisationnelle ou tous les types de
retour d'information sont reconnus dans les interactions quotidiennes
et pris au sérieux.

Formation sur les styles de communication

Fournir au personnel et aux dirigeant-e-s une formation sur les dif-
férents styles de communication afin de mieux comprendre comment
donner et recevoir une retroaction efficace au-dela des différences
culturelles et personnelles et des attentes.

Transparence et engagement

Il est essentiel de communiquer régulierement et de démontrer au
personnel limportance de sa rétroaction et lengagement de lorgani-
sationalutiliser. Cette transparence permet d'instaurer la confiance et
dencourager la participation du personnel.

Compréhension collective de la représentation

llest essentiel que les organisations créent des espaces et des oppor-
tunités pour parvenir a une comprehension collective de ce que sig-
nifie davoir des données représentatives du personnel avec son per-
sonnel. Il sagit de reconnaitre et de combler les lacunes en matiere de
rétroaction et de veliller a ce que les différentes voix soient entendues
et prises en compte.
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(Evaluer

[efficacite des
niatves

Les organisations devraient mettre en place des
méthodes solides pour évaluer le succes de leurs
initiatives avant, pendant et aprés leur mise en ceu-
vre. |l sagit notamment du suivi des indicateurs clés de
performance (ICP) tels que les taux de rétention des
employé-e-s, les taux de promotion et les taux de bi-
en-étre et de satisfaction des employe-e-s, ventilés par
race. |l est essentiel que les indicateurs qui définissent
les normes soient établis par les communautes racisees,
afin que les mesures de réussite soient aussi bien perti-
nentes que significatives. Tout au long du processus, la
transparence et [ouverture peuvent ameliorer les résul-
tats et augmentent souvent la participation observee
par les organisations a tous les niveaux.

llest essentiel de procéder a des examensréguliers
de ces mesures a tous les stades de la mise en ceu-
vre. Ces examens peuvent permettre aux organi-
sations d’évaluer I'impact réel de leurs efforts, en
identifiant les réussites tout comme les domaines
a améliorer. |l est important que les organisations part-
agent ce quelles apprennent et guelles reconnaissent
les lacunes autant que les progrées accomplis. Ceci est
crucial pour maintenir la confiance et démontrer len-
gagement a lamélioration continue. Les organisations
ne doivent pas hésiter a reconnaitre leurs lacunes. Cette
honnéteté est essentielle pour favoriser une culture de
croissance et de responsabilisation.

Il est essentiel de veiller a ce que le succeés de ces
initiatives soit considéré comme faisant partie in-
tégrante de la réussite globale de l'organisation.
Trop souvent, les initiatives en matiere déquite sont con-
sidérées comme des enjeux péeripheriques par rapport
aux priorites fondamentales de lorganisation, ce qui
peut nuire a leur efficacité et a leur viabilité a long terme.
Lintégration compléete de ces initiatives dans tous les
départements, tels que les finances, la programmation,
les ressources humaines, la communication, la politique,
l[éducation, etc. est essentielle. Les évaluations context-
uelles approfondies qui couvrent lensemble de [organ-
isation ne soutiennent pas seulement la viabilité, mais
elles sont également cruciales pour connaitre un franc
succes et une transformation.




‘Mesures) que peuvent
prendre les organisations
pour Evaluate(Fefficacité )
des iniatives

Remarque: laphase dévaluation peut étre un processus tres délicat, car le succes et/ou leffi-
cacité sont percus et définis differemment par chacun-e. ll estimportant que les perspectives
des communautes affectees soient prioritaires dans la définition du succes. Trop souvent,
les organisations cherchent a obtenir une validation a partir dindicateurs qui ne rendent pas
pleinement compte de la transformation significative nécessaire pour parvenir a un change-

ment durable.
Créer un comité ﬁnsulter le personnel racisé
interdépartemental sur les indicateurs de
performance clés

La création d'un comité compose de membres
du personnel de lensemble de lorganisation,
chargé danalyser regulierement les données
collectées, dévaluer limpact et didentifier les
domaines a améeliorer, peut saverer extréme-
ment utile. Ce comité devrait donner la prior-
ité aux employé-e-s racise-e-s et étre habilité
a conduire des changements sur la base des
résultats obtenus. Une approche ascendante
peut étre benéfique a cet egard.

Intégrer des indicateurs dans
'ensemble de I'organisation

Intégrer des indicateurs specifiques dans tous
les départements et fonctions de lorganisa-
tion. Cette intégration garantit que l'équité est
une considération centrale et quelle peut étre
évaluée dans tous les domaines de travail, en
allant de la budgétisation et de lallocation des
ressources ala conception et alamise en osu-
vre des programmes.

Velller ace queles IPC soient déterminés et/ou
approuves en consultation directe avec le per-
sonnel racise, afin de garantir que les mesures
utilisées sont pertinentes et reflétent les beso-
ins et les attentes du personnel.

Former les dirigeant-e-s a
I'évaluation équitable

Former les dirigeant-e-s et la direction aux
pratiques de suivi et dévaluation equitables et
décoloniales.Ces formations devraient se con-
centrer sur la reconnaissance et le demantele-
ment des préjugés qui peuvent fausser lin-
terprétation des données et les processus de
prise de décision.

/ Partager les données en toute transparence \

Partager ouvertement avec lensemble du personnel et des parties prenantes toutes les données issues
des évaluations. La transparence favorise la confiance, la propriété collective, encourage un dialogue
honnéte et renforce lengagement de lorganisation en faveur de la responsabilisation et de lamélioration

continue.

N

/
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La souplesse et laréactivité

Ajuster les
strategies en
fonction de la

réetroaction

La souplesse et la réactivité a la rétroaction sont es-
sentielles pour créerunchangement durable et significatif.
Les organisations doivent étre prétes a adapter leurs stratégies
etleursinitiatives enfonctiondes commentaires et de larétroac-
tion des employe-e-sracisé-e-s. |l peut sagir de réviser les poli-
tiques, daméliorer les programmes de formation ou de mettre
en place de nouveaux mecanismes de soutien. Lamélioration
continue permet a lorganisation de maintenir son engagement
en faveur d'un environnement inclusif et équitable.

« Il y a quelque chose d’intéressant a travailler au
sein d’une structure de pouvoir a laquelle on de-
mande de changer, alors que cette méme struc-
ture de pouvoir comprend que ce changement
constitue une menace pour elle-méme.

Itisimportant to recognize that this is not an easy process
and must be met with a lot of intention from the moment of

asking for feedback. The type of feedback that you are look-
ing for as an organization must be in relationship to the amount
of change you can and are willing to make. When those two
things are not aligned, it can result in unfulfilled expectations,
confusion and frustration. Along the same vein, while working
on a strategy for adjusting to the feedback; it's important to set
staff expectations and to intentionally set and communicate or-
ganizational capacity. Having said this, we must be aware that
the organization has a responsibility to push itself.

Il est important de reconnaitre qu’il ne s’agit pas d’un pro-
cessus aisé et qu’il faut faire preuve de beaucoup d’inten-

tion dés linstant ou I'on demande une rétroaction. Le type
derétroaction recherché par une organisation doit avoir rapport
avec lampleur des changements quelle peut et quelle souhaite
apporter. Lorsque ces deux éléments ne sont pas alignés, cela
peut entrainer des attentes non satisfaites, de la confusion et
de la frustration. Dans le méme ordre d'idées, tout en travaillant
sur une stratégie dadaptation alarétroaction, il estimportant de
definir les attentes du personnel, deétablir et de communiquer in-
tentionnellement les capacités de lorganisation. Cela dit, nous
devons étre conscient-e-s que lorganisation a la responsabilité
de se surpasser. La lutte contre le racisme systemique exige de
lengagement et de la ténacite. Cest pour cela que les mécan-
iIsmes adéquats de responsabilisation doivent étre mis en place.
Devoir abandonner la marche vers lantiracisme, intentionnel-
lement ou non, indigue un mangue dengagement ou dintérét
alégard de lintégration et de la sécurité des employé-e-s rac-
isé-e-s sur le lieu de travall ; il est donc essentiel daccorder la
priorité ala viabilité et de la renforcer.
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]
M
> 01

Etablir un processus clair et accessible de mise & jour
des politiques et des méthodes de travail, en réponse a
la rétroaction des employé-e-s racisé-e-s. Ce processus
devrait comprendre des examens et des revisions
reguliers des politiques et des méthodes de travail afinde
sassurer quelles évoluent en fonction des besoins et des
preoccupations exprimés par les employé-e-s racisé-
e-s.

Elaborer des processus robustes qui
tiennent compte de larétroaction

organisations pour ajuster leurs strategies
en fonction du

) 02

En se basant sur la rétroaction regue, les organisations
devraient introduire de nouvelles méthodes de travalil, de
soutien, des espaces, des formations et des ressources
congues pour repondre aux nouveaux besoins. Cela
permet non seulement au personnel de participer de
maniere significative ala croissance et ala transformation
de lorganisation, mais aussi de renforcer lengagement
de lorganisation en faveur de lapprentissage continu et
du développement.

Introduire régulierement de
nouvelles formations et ressources

0 03

Tenir les membres de lorganisation a tous les echelons
informés des changements apportés en reponse a leur
rétroaction. Cette transparence permet dinstaurer la
confiance et elle démontre que lorganisation accorde de
limportance a la contribution de son personnel et guelle
en tient compte. Des mises a jour regulieres peuvent
egalement contribuer a gérer les attentes et a garantir
que le personnel a pris connaissance des efforts en cours
pour repondre a ses preoccupations.

Communiquer les ajustements de
maniére transparente

(Mesures)que peuvent prendre les

s

0 04

La direction doit faire régulierement le point sur les
mesures quelle compte prendre pour traiter les
probléemes ou enjeux soulevés a travers la rétroaction.
Cette ouverture favorise un sentiment dappropriation
collective de la croissance de lorganisation et contribue
amaintenir lengagement, la confiance et le momentum.

Partager ouvertementles projets
d’avenir

d'information

0 05

Reconnaitre et valoriser la contribution du personnel aux
processusderetour dinformation.Lareconnaissance peut
prendre de nombreuses formes et doit étre discutée avec
le personnel concerné. Tous les membres du personnelne
se sentent pas forcément a laise al'idée détre reconnus et
il peut étre délicat pour les membres du personnel qui ne
se sentent pas capables de participer, en particulier dans
une situation ou lorganisation sefforce encore d'instaurer
la sécurité au sein de lorganisation en ce qui concerne
lengagement dans des processus de retour d'information.

Reconnaitre et récompenser les
contributions aux processus de
rétroaction d’information

D 06

|l est trés important de célébrer et de souligner limpact
positif quelintégrationdelarétroactionetdescontributions
du personnel a eu sur le processus de transformation.
Cela renforce limpact des contributions du personnel et
peut constituer un puissant facteur de motivation pour
un engagement continu. Cela contribue également a
[établissement d'une boucle de rétroaction positive dans
laquelle le personnel se sent plus @ méme dexprimer
son opinion, sachant que sa contribution conduit a des
ameéliorations tangibles qui sont appréciées et valorisées
par [organisation.

Souligner les changements positifs
découlant des commentaires des
employés
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Ressources supplémentaires

Livres, articles et sites web pour une lecture plus approfondie
La Bibliotheque de ressources du Centre de ARC propose une liste de lectures et de ressources
recommandeées pour une formation plus approfondie sur la création despaces plus sirs pour les personnes
racisees et le soutien aux objectifs dapprentissage personnels. Elle comprend des livres, des articles et des
sites web qui offrent des perspectives et des conseils precieux sur la diversite, lequite et l'inclusion :
https://centre-arc-hub.ca/docs/

Coordonnées pour le soutien organisationnel

Il convient de noter que le soutien ne doit jamais étre apporté pour avoir plus dimportance que lexpérience
et [expertise du personnel déja présent au sein de [organisation. Le mot clé ici est

«soutien ».

|l existe de nombreux types de soutien que les organisations peuvent solliciter lorsquelles sont prétes a le
faire. Il peut sagir de consultant-e-s, de facilitateurs-trices, dassociations professionnelles, de groupes de
défense et de services de consell specialises dans le soutien aux personnes racisees sur le lieu de travalil.
Le Centre de IARC propose en son sein une liste dexpert-e-s sans cesse croissante et qui a pour but de
centraliser ce type de soutien: https://centre-arc-hub.ca/arc-hub-roster-of-experts/

La présente ressource a été rédigé par Leila Moumouni-Tchouassi, Experte enjustice raciale
Conception graphique par Liz Taylor-dohnson | Liztaylordesign.contact@gmailcom
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