ECRIT // PAR _|_m__|>_<_OC_<_OCZ_.._.O QllbsSlee CONCEPTION GRAPHIQUE / PAR
EXPERTE ENJUSTICE RACIALL o . LIZ TAYLOR JOHNSON

ot LANCER SUR LE
CHEMIN DE LAEDIJ




x*

INTRODUCTION 1-2

LA PREPARATION
TIONNELLEETLES

RGANISATIONNELS .

S OBJECTIFS
1115

BAUCHER UN/
ENAEDIJ

22-25

02

05

CONTENTS

The ARC Hub is made possible in part thanks to the generous support of the Gov-
ernment of Canada through Global Affairs Canada.| Le Centre de TARC est rendu
possible en partie grace au soutien géenereux du gouvernement du Canada par le

biais dAffaires Mondiales Canada.

ETABLIR UNE BASE INCLUSIVE
GRACE A LETABLISSEMENT DE

RELATIONS DE CONFIANCE 58
IMPLIQUER LE PERSONNEL DE
MANIERE REFLECHIE ET RELEVER
LES DEFIS

15-19

03

06

x*

INSTAURER LA TRANSPARENCE

ETLARESPONSABILISATION
8-1
GERERLES LACUNES, LES
REVERS ET MAINTENIR LELAN
19-22




¥ INTRODUCTION

Le présent guide offre un cadre détaille congu pour aider les organisations a batir des bases solides
dans leur cheminement vers une culture dantiracisme, déquité, de diversite, dinclusion et de justice
(AEDIJ). En priviégiant des stratégies centrées sur les communautés, le présent guide responsabilise
les individus et crée des environnements propices a un changement transformateur. Sengager sur la
voie de lAEDIJ est unengagement transformateur a long terme qui permet aux organisations de creer
des communautés inclusives et résilientes. En suivant ces etapes, les organisations peuvent jeter les
bases d'un changement profond et durable, leur permettant de sadapter, de se developper et de di-
riger la creation denvironnements equitables, ce qui leur permet dinnover au-dela de toute mesure.

Les objectifs clés sont les suivants

@® OBJECTIF DU GUIDE

Responsabiliser le personnel

Dotez votre equipe des connaissances et des
outils nécessaires pour prendre des mesures
eclairées et impactantes en vue dassurer la dura-
bilité des initiatives dAEDIJ.

Faciliter une transformation profonde
Encourager la remise en question et [explora-
tion intentionnels pour integrer sans heurt TAEDIJ
dans la structure organisationnelle, entrainant un
changement holistique et durable.

Renforcer la résilience organisationnelle
Préparer votre organisation a sadapter et a ex-
celler dans un monde en constante évolution
grace a des pratiques equitables et inclusives.

88 CHAMP DAPPLICATION

Le présent guide comprendune serie de mesures
essentielles que les organisations doivent explor-
er avant de déterminer la direction et les actions
quiintegreront [AEDIJ dans leur structures opéra-
tionnelles. Il se concentre sur les approches qui
ont pour but de:

Autonomiser les communités

Favoriser des communautés fortes et inclusives
au sein de lorganisation qui generent et soutien-
nent les efforts dAEDIJ.

Saligner avec la mission organisationnelle
Sassurer gue les inttiatives dJAEDIJ soient en har-
monie avec les objectifs plus larges de creation
de lieux de travail équitables et inclusifs.

Promouvoi 3 Croi 1ce durable




au s

| eaders et dirige
Personnes chargees de définir les orientations
stratégiques et de favoriser une culture organisa-
tionnelle inclusive.

Professionnel-le-s des RH

Expert-e-s chargé-e-s de mettre en ceuvre et de
gerer les politigues dAEDIJ, le recrutement et le
développement des employe-e-s.

seurs-euses et facilitateurs-rices qui pilotent
les initiatives AEDIJ et inspirent les autres au sein
de lorganisation.

Tous les membres du personnel
Employé-e-s a tous les niveaux qui jouent un role
dans la consolidation des valeurs de lorganisa-
tion par le biais dune transformation dirigée par la
communaute.

En répondant a ces publics cibles, le présent
guide soutient toute personne qui participe au re-
haussement des valeurs organisationnelles par
le biais de strategies collaboratives et innovantes
dAEDIJ, en vue dassurer une démarche durable
et efficace vers lequite et lnclusion.

|

EVALUER LA

PREPARATION ORGANISATIONNELLE
ET LES BESOINS ORGANISATIONNELS

Comprendre la situation actuelle de lorganisation constitue une premiere étape cruciale dans l[élabo-
ration d'un parcours transformateur dJAEDIJ. En examinant les pratiques, les capacites et les attitudes
existantes, les organisations peuvent sassurer que leur approche est pertinente, éclairée et efficace.
Cette évaluation fondamentale permettra d'identifier les points forts, les opportunités de croissance et
les défis potentiels. Cette approche holistique dévaluation de [état de préparation peut étre adaptee
aux organisations et elle fournit une base claire, compléete et exploitable pour démarrer un parcours

significatif dJAEDIJ.



EFFECTUER UNE
VERIFICATION DAEDIJ

Recueillir des

informations al'échelle de I'organisation
Utiliser des enquétes, des groupes de discus-
sion et des entretiens pour recuelllir des rétro-
actions sur les pratiques actuelles dAEDIJ, la
culture, les expériences et es aspirations du
personnel. Encourager les réponses ouvertes
et honnétes qui refletent la diversité des expéri-
ences au sein de lorganisation.

Comprendre la capacité

etl'état de préparation aux efforts dAEDIJ
Evaluer les capacités actuelles delorganisation,
y compris le personnel, les politiques et lalloca-
tion des ressources. Aller au-dela des simples
mesures pour comprendre la volonté réelle et la
préparation a un changement transformateur,
ceclinclura les attitudes et la culture.

Intégrer des meéthodes inclusives

et centrées sur les communautés

Utiliser des cercles communautaires, inviter des
Aine-e-s respecte-e-s et intégrer des pratiques
traditionnelles de partage des connaissances,
le cas échéant. Cela favorise un environnement
de confiance et dinclusion tout en respectant
les valeurs et les principes culturels.

MESURES
POUR
PREP

*

IDENTIFIERLES

L ACUNES EN MATIERE
DE CONNAISSANCES
ET DERESSOURCES

Evaluer les

ressources et les besoins existants
Fvaluer les effectifs actuels, les cadres poli-
tiques, les allocations budgétaires et lexper-
tise existante en matiere JAEDIJ. Sintéresser
aux domaines tels que la programmation, la
communication, les partenariats et la planifica-
tion future.

Consideéererun

champ opérationnel plus large

|| faut réflechir a la maniere dont les principes
dAEDIJ peuvent avoir un impact sur chaque
domaine de lorganisation, y compris la col-
lecte de fonds, les stratégies dadhésion, les
structures internes et les collaborations ex-
ternes.

Analyser le

financement et les realités structurelles
Examiner la flexibilité budgétaire, les systemes
de soutien disponibles et les autres ressourc-
| faisabil-



EVALUER LA DISPOSITION
AU CHANGEMENT ET LES
FORMES DE RESISTANCE
POTENTIELLES

Analyser la volonté

et 'engagement de l'organisation

Réflechir a la profondeur de lengagement de lor-
ganisation envers les principes dAEDIJ, non pas
comme une tendance mais comme un impera-
tif moral a long terme. Un engagement reel exige
une position novatrice, centrée sur les commu-
nautes et anti-oppressive qui remet en question
les normes existantes et sattagque aux inegalites
historiques.

|dentify Areas of Support and Resistance
Définir les domaines dans lesquels on peut obte-
nir ladhésion ou au contraire toute forme de ré-
sistance potentielle. Cela peut aider a orienter les
conversations, a répondre aux preoccupations
de maniere proactive et a garantir une approche
plus cohérente dAEDIJ.

Comprendre les

termes et les valeurs dAEDIJ

Au sein de notre organisation, que represen-
tent pour nous des termes tels que lantiracisme,
léquite, la diversité, linclusion et la justice. Dans
quelle mesure sommes-nous capables dintégrer
pleinement ces concepts dans nNos principes et
nos pratiques ?

Ouobservons-nousunalignementdenosvaleurs
et de nos pratiques avec les principes dAEDIJ,
et ou serait-il nécessaire de nous ajuster, le cas

échéant ?

*

QUESTIONS DE RE

ORIENTER LEVA

Capacité de transfor :
Auseinde notre progre
tisation et de nos prati
les éléments gue Nous
ou pas - amodifier pour
dAEDIJ?

AVONS-NOUS |es ressources
et le soutien nécessaires pour it
maniere significative a tous les niv

Points de connexion et de divergence
Comment les perspectives, les expérienc et
compréhension de 'AEDIJ par le personnel vari-
ent-elles au sein de lorganisation 7

Ou existe-t-il des objectifs communs et ou pour-
rait-l y avoir des différences dinterpretation ou
dengagement 7



“TAPES

Former un comite

ou un groupe de travail sur TAEDIJ
Rassembler une equipe pluridisciplinaire pour
diriger [évaluation, qui represente diverses per-
spectives au sein de lorganisation. Ce groupe
jouera un réle central en orientant les stratégies
initiales, en suscitant ladhesion et en favorisant
une approche unifiee dAEDIJ.

ager les idées
es résultats de la vérification et part-
ager un résumé général avec lensemble de lor-
ganisation. A ce stade initial, la transparence est
Impeérative et elle permet dinstaurer la confiance
et ouvre la voie a une prise en charge partagee
des efforts dJAEDIJ.

Elaborer un plan

daction pour combler les lacunes

Définir des strategies initiales qui comblent les
principales lacunes, renforcent les domaines
dalignement et préparent [organisation aux
prochaines étapes de la transformation en mat-
lere dAEDIJ, sur la base de [évaluation.

2

E TABLIR UNE

BASE INCLUSIVE GRACE
A LETABLISSEMENT DE
RELATIONS DE CONFIANCE

Pour créer une culture conforme a [AEDIY, il faut dabord établir des relations de confiance solides, en
premier lieu au sein du personnel, puis avec les partenaires, les parties prenantes et les participant-e-s
aux programmes. De nombreuses organisations fonctionnent selon des structures hiérarchiques qui
privilegient lordre, la conformité et le respect des regles au détriment de la confiance, lattention et linten-
tionnalité. Ces structures traditionnelles peuvent entraver lintégration significative des principes dAEDIJ.
Pour batir une culture véritablement inclusive, il faut examiner les normes existantes et adopter des ap-
proches qui accordent la priorité a la confiance, a la collaboration et au respect mutuel, créant ainsi un
environnement prét a étre transforme.



d’engage
Sassurer que le personnel puisse partager libre-
ment Ses eXPEriences et ses preoccupations, en
favorisant un environnement qui garantit la secu-
rté et le respect. Envisager detablir differents
types despaces - tels que des groupes fermes,
des forums dirigés par des communautés et des
cercles de pairs - afin de tenir compte des dif-
férents niveaux de confort et des différents styles
dengagement.

Assurer des

possibilités de participation diverses

Utiliser plusieurs canaux dengagement ou de
participation (en personne, virtuel, anonyme) pour
permettre a un éventail de voix et de points de vue
de sexprimer, y compris ceux et celles qui ont dif-
férents niveaux de confort ou des capacités dif-
férentes.

Mettre en place des
dispositifs daide ou des systémes de
soutien dans les espaces dengagement

Velller a ce que chague espace de dialogue dis-
POSe de ressources de soutien pertinentes, telles
que la santé mentale ou le soutien par les pair-e-s,
afin daider le personnel a se sentir en securite et a
se sentir valorisé.

' POUR INSTAURER LA

TRANSETAPES CLES POUR
INSTAURER CONFANCE
ET INCLUSION

*

PROMOUVOIR LE

MENTORAT PARLESPAIRSET
L ES GROUPES-RESSOURCES
DEMPLOYE-E-S (GRE)

Soutenir les initiatives
menées par les employé-e-s

Encourager et financer les GRE axés sur les iden-
tités et les expériences partagees, en fournissant
des plateformes ou les employé-e-s peuvent
Se connecter, se soutenir les un-e-s les autres et
defendre leurs communautes.

Mettre en place
des programmes de mentorat par les pairs

Permettre au personnel de soutenir la progression
de chacun par le biais du mentorat et de la solidar-
it€, en créant un réseau de soutien qui renforce la
confiance et favorise [épanouissement collectif.

Fournir des ressources
aux GRE pour un engagement efficace

Sassurer gue les ERG soient finances et sou-
tenus de maniere adéquate, ce qui leur permet de
sorganiser, de se connecter et de contribuer de
maniere significative au cheminement vers [AE-
DIJ de [organisation.



FAVORISER LA CONTRIBUTION
ET LAPARTICIPATION DES
COMMUNAUTES

Impliquer le personnel danslaprise de decision
Inviter régulierement le personnel a contribuer aux
processus de prise de decision. Cette prise en
charge partagée favorise la responsabilisation et
lengagement envers les principes dAEDIJ.

Aplanir les hiérarchies
pour un engagement authentique

Adopter des structures qui encouragent la collabo-
ration a tous les niveaux de [organisation, en remet-
tant en question les hiérarchies traditionnelles qui
peuvent étouffer [innovation et linclusivité.

Engager tousles
niveaux dans la planification de TAEDIJ

Encourager chaque département ou équipe a
apporter des idees sur la facon dont [AEDIJ peut
ameliorer leurs domaines de travail spécifiques, en
elaborant une approche holistigue qui integre IAE-
DIJ dans toutes les facettes de lorganisation. As-
surer une integration significative.

QUESTIONS DE REFLEXION
SERVANT DE GUIDE POUR
INSTAURER LINCLUSION

Inclusion significative

Comment incluons-nous actuellement les voix du
personnel dans nos decisions organisationnelles et
nos efforts de renforcement de la culture ? Sur quels
POINtS POUVONS-NOUS NOUS ameéliorer ?

Quelles sont les personnes qui font partie de '
tre organisation, et dans quelle mes
prenons-nous les diverses identites ¢
quilacomposent ? )

Confiance et engagement
Comment pouvoNS-NoUS fel
tre les différents niveaux de

Notre personnel peut-il n
engager pleinement aux
ment pouUvoNSs-NoOUS éta
ance ? ’

Soutien aux groupes so
Quels systemes de soutie
torat, les GRE ou les espac
cessibles) avons-nous ou avor
autonomiser les groupes sous-re

Comment donnons-nous la  priori
tiguons-nous la mise en confiance ou le ren
ment de la confiance dans tous les aspects de notre
culture organisationnelle ?



PROCHAINES

llieres de renforcement
ment communautaire

ites regulieres, telles que des de-
des celébrations culturelles ou
es pairs, afin de renforcer les
inclusion.

Organiser des
séances régulieres de rétroaction

Mettre en place des sessions regulieres de retroac-
tion, permettant au personnel de partager ses ex-
periences, ses defis et ses idees. Utlliser ces rétroac-
tions pour adapter les pratiqgues organisationnelles et
demontrer lengagement de lorganisation pour une
amelioration continue.

Habiliter le personnel
a étre des agent-e-s du changement

Encourager le personnel a tous les niveaux a assum-
er des rdles qui correspondent a leurs competenc-
es et aux domaines de croissance souhaités, en
favorisant une culture ou chacun et chacune est re-
sponsable de la promotion et du maintien de linclu-
sivité de maniere collective.

3

INSTAURER LA

RANSPARENCE ET LA
RESPONSABILISATION

Un parcours dAEDIJ réussi nécessite des pratiques transparentes et responsables pour gagner la

conflance et démontrer de la résilience et un veritable engagement organisationnel. Apres avoir com-
pris le paysage organisationnel et instaure la confiance avec le personnel, les partenaires et les parties
prenantes, la phase suivante consiste a mettre en ceuvre des approches structurées et claires en matiere
de transparence et de responsabilité. Ces pratiques vont au-dela du jargon ; ce sont des élements es-
sentiels et strategiques d'un cadre dAEDIJ durable. Une approche structuree de la transparence et de la
responsabilité permet aux organisations de prendre des mesures concretes pour maintenir la confiance,
garantir lalignement avec les objectifs dJAEDIJ et soutenir une croissance continue. Enintégrant ces pra-
tiques, les organisations peuvent démontrer un engagement profond envers les principes dAEDIJ, ense
positionnant en tant que leaders responsables et innovants dans leurs secteurs.



algrient
alafoissurles principes dAEDIJ et surles valeurs
fondamentales de lorganisation. Ces objec-
tifs doivent étre spécifigues, mesurables et ils
doivent refléter les capacités actuelles ainsi que
les aspirations futures de [organisation.

liImpliquer toutes les parties
prenantes dansl'établissement des objectifs

En mobilisant le personnel, les dirigeant-e-s et
les partenaires a participer a la defini des objec-
tifs FJAEDIJ, vous créez une prise en charge part-
ageée et unengagement collectif. Létablissement
dobjectifs inclusifs est cruciale pour susciter une
adnésion significative et durable.

Sappuyer surla
confiance pour renforcer ladhésion

Utiliser la confiance qui a été développée au
cours des étapes precedentes pour etablir des
objectifs qui semblent authentiques et realisa-
bles. Communigquer clairement la maniere dont
ces objectifs fagconneront le parcours de trans-
formation de [organisation.

ETAPES CLES POUR INSTAURER
LA TRANSPARENCE ET LA
RESPONSABILISATION

—

*

RENDRE COMPTE DES
PROGRES ACCOMPLISET
ENGAGER UN DIALOGUE
OUVERT

Partager des mises a jour régulieres

Fournir des mises a jour regulieres sur les pro-
gres en matiere dAEDIJ, y compris les succes,
les défis et les changements de priorites ou de
capacités. La transparence sur les revers ou
[évolution des priorités démontre [authenticité et
lengagement.

Encourager un dialogue ouvert sur les defis
et les réalisations

Donner [occasion au personnel de discuter du
parcours dAEDIJ de lorganisation, notamment
des obstacles et des réalisations. Cela favorise
un sentiment dappropriation collective et ren-
force lengagement de lorganisation envers
TAEDIJ.

Développer une boucle de rétroaction pour
une amélioration continueUtiliser ces séances
de compte rendu pour solliciter de la rétroaction
sur les initiatives dAEDIJ, en procedant a des
ajustements si nécessaire. Une boucle de rétro-
action ouverte montre au personnel que leurs
VOIX sont appreciees et gque les efforts dAEDIJ
constituent un processus continu et collaboratif



x*

CREER DES STRUCTURES
DE RESPONSABILISATION

Désigner des
champion-ne-s et des équipes dAEDIJ

Nommer des champion-ne-s dAEDIJ au sein
des differentes equipes ou départements qui
ont a suivre les progres et a défendre les
s dJAEDIJ. Ces champion-ne-s agissent
leaders de la responsabilisation et,
SoNt correctement soutenu-e-s,
favoriser une culture de la re-

REFLEXION
NE POUR
RANSPARENCE

métres Ou les points de cu-
aideront le mieux a mesurer les
fimpact de [AEDIJ ?

1ent POUVONS-NOUS NOUS assurer que Ces
arametres sont justes, pertinents et alignés
- avec nos objectifs ?

Responsabilisation des dirigeant-e-s

En tant que dirigeant-e-s, nous tenons-nous re-
sponsables de fournir des ressources et de pro-
teger notre personnel de maniere adéquate ? Si
non, pourgquoi ?

Sommes-nous détermines a creer un lieu de
travall ou le personnel peut apporter leur étre
authentigue en toute sécurité et étre habilite a
sengager de maniere significative ?

Elaborer des politiques et des mesures
de responsabilisation

Etablir des politiques claires qui tiennent tous et
toutes - de la direction aux collaborateurs-rices
individuel-le-s - responsable des engagements
envers [AEDIJ. Utlliser des mesures quantita-
tives et qualitatives et des examens reguliers
pour suivre les progres et identifier les domaines
aameliorer.

Examiner et adapter régulierement les
pratiques en matiére de
responsabilisation

Examiner periodiguement les structures de re-
sponsabilisation pour sassurer guelles sont effi-
caces et pertinentes. Commmuniquer toute mod-
ification des politiques ou des pratiques afin de
maintenir la confiance et la transparence avec
toutes les parties prenantes.

Volonté organisationnelle et limites

A quoisommes-nous disposé-e-s a étre tenu-
e-s responsables, et ou avons-nous choisi de
fixer des limites”? Pourquoi?

Ou se situe la limite de la transparence, et com-
ment maintenir la transparence en tant que pri-
orité de maniere cohérente ?

Structure et

processus de responsabilisation
Comment mettre en place des systemes qui
assurent le maintien de la responsabilisation et
de la transparence a tous les niveaux ?

Comment velllerons-nous a ce gque ces struc-
tures évoluent au fur et a mesure gue Nous Pro-
gressons vers IAEDIJ ?

10



Faciliter les dialogues

ouverts et les mécanismes de rétroaction

Créer un espace pour des conversations honnétes
* et une rétroaction sur les initiatives de transforma-

tion. Envisager des assemblées générales, des

O( ;I_l Al N E S canaux anonymes de rétroaction ou des discus-
sions portant sur TAEDIJ menées par le personnel

aux quinzaines, tous les mois ou tous les trimestres.

Intégrer des points de
n systeme de rapports cohérent contrble de laresponsabilisation
= de rapports qui comprend des Inteégrer des veérifications informelles portant sur
es sur les progres, les revers et IAEDIJ aux évaluations de la direction, a celles du
pricrites en matiere JAEDIJ. personnel et aux réunions de lorganisation. Evalu-
dinformation réguliéres sur er regulierement si lorganisation respecte ses en-
mes lensemble du person- gagements en matiere dAEDIJ et proceder a des
ajustements necessaires.

|

COMMUNIQUER
ICACEMENT LES INTENTIONS,
=S OBJECTIFS ET LES PROGRES

La communication strategique est essentielle pour favoriser la confiance, lengagement et
lalignement avec les objectits AAEDIJ. Au sein de [AEDIJ, la communication et lengagement
vont de pair, assurant que le personnel est informe, impligué et habilité a participer activement.
Une communication claire et intentionnelle permet daligner chacun et chacune aux objectits
dAEDIJ et dencourager les contributions, les retroactions et la collaboration. Une approche
structurée de la communication en matiere dAEDIJ est adaptable et aide les organisations
a favoriser un engagement transparent, inclusif et significatif. En établissant des pratiques de
communication claires, accessibles et réactives, les organisations peuvent maintenir la confi-
ance, aligner les objectifs et inspirer une participation active tout au long de leur parcours vers
IAEDIU.

11




Utiliser une varié méthodes
de communication pertinents - courriels,
reunions, tableaux de bord, réseaux internes
et tableaux daffichage numériques - pour
sassurer que les messages atteignent tous
les membres du personnel, indéependam-
ment de leur emplacement ou de leur role.

Créer des mises

ajour coherentes et visibles

Utiliser des tableaux de bord ou des portails
internes gqui fournissent des mises a jour en
temps reel sur les progres en matiere dAE-
DIJ, les activites a venir et les ressources
pertinentes, et qui permettent au personnel
de sengager. Cette transparence renforce la
conflance et la responsabilisation.

Offrir des canaux

de retour d’'information anonymes

Proposer des options de rétroactions anon-
ymes afin que le personnel puisse partager
sesidées ou ses preoccupations sans crainte
de repercussions, créant ainsi une ligne de
communication sure et ouverte.

ETAPES CLES POUR UNE
COMMUNICATION EFFICACE
D'AEDIJ

—

*

ELABORER UNPLAN DE
COMMUNICATION AXE
SUR LHISTOIRE

Se connecter a lAEDIJ

en tant que parcours continu

Partager les objectifs dAEDIJ de lorganisa-
tion, les étapes importantes et les histoires
dimpact en tant qu'une démarche damelio-
ration continue. Lorsque les membres du
personnel considerent TAEDIJ comme un
parcours commun, ils/elles peuvent se sentir
plus a méme dapporter leurs compéetences,
didentifier les domaines de croissance et
daligner leurs objectifs personnels et profes-
sionnels aux progres de lorganisation.

Relier les objectifs aux

valeurs plus larges de l'organisation

Lier les objectifs dAEDIJ a la mission, aux
valeurs fondamentales et aux activites de
lorganisation en renforcant le fait que IAEDIJ
fait partie integrante de lidentite, de la vision
along terme et du succes de lorganisation.

Encourager le personnel a

voir son roéle dans le parcours vers TAEDIJ
Souligner la contribution de chague mem-
bre de [équipe aux initiatives et aux objectifs
dAEDIJ, en inspirant un sentiment dappro-
priation et de responsabilité partagee.

12
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ORGANISER DES SEANCES
DE QUESTIONS ET REPONSES
OUVERTES ET DES FORUMS
DE RESSOURCES

Encourager les questions et
proposer des ressources de soutien

Organiser regulierement des séances de
guestions-reponses ouvertes au cours des-
quellesle personnel peut poser des guestions,
exprimer ses préoccupations et proposer des
idees. Cette approche favorise un environne-
ment transparent et permet aux dirigeant-e-s
de clarifier les objectifs et les prochaines
etapes.

Fournir des ressources dAEDIJ ciblées
Munir le personnel de ressources necessaires
pour participer veritablement aux initiatives dAE-
DIJ en fonction de leur travalil, de leur capacité a
Sengager et/ou de leurs intéréts. Il peut sagir de
sessions de formation axees sur [AEDIJ, datel-
lers de gestion du changement et despaces de
renforcement commmunautaire.

QUESTIONS DE REFLEXION
SERVANT DE GUIDE POUR
UNE COMMUNICATION
EFFICACE

Assurer le suivi de la rétroaction
Reconnaitre et agir sur la retroact
lors des sessions de questions
Faites savoir au personne
commentaires ont éte utili
les décisions ou affiner |
formation, en renforcant

Inclusivité et portée .
Atteignons-nous eteng
significative tous les pu
ganisation? Utilisons-n«
méthodes accessibles
périences, besoins et pré

Comment sassurer que no
nication est complet, reactif et
INs de notre public cible?

Honnéteté et cohérence
Communiquons-noushonnétementetsom
Nous prét-e-s a tenir nos engagements ?

Nos communications sont-elles alignees avec
lavancement en temps réel de nos efforts dAE-
DIJ? Les limites et les changements sont-ils
clairement definis?
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Alignement avec la rétroaction

Comment nos messages salignent-ils avec les
rétroactions obtenues du personnel et des parte-
naires ? Creons-nous une boucle de rétroaction qui
améliore continuellement notre stratégie de com-
munication et notre parcours de transformation ?

Comment Nous tenons-nous responsables de ce
gue Nous communiguons, et comment gerons-
nous les eventuels distorsions ou les attentes non
satisfaites?

Résonance eémotionnelle et intellectuelle
Encadrons-nous les communications dAEDIJ
de maniere a ce quelles aient une résonance
emotionnelle et intellectuelle, les rendant conva-
Incantes et pertinentes pour lensemble du per-
sonnel ?

Comment incitons-nous le personnel a se con-
necter personnellement aux objectifs dAEDIY,
en favorisant un sentiment dappartenance et
dobjectif commun ?

PROCHAINES
E TAPES

Planifier des mises
ajour régulieres et des seances de narration

Partager regulierement les mises a jour en matiere
dAEDIJ par le biais de bulletins électroniques, de
reunions dequipe ou dun réseau interne déedié aux
progres dAEDIJ. Utlliser la narration pour relier le
efforts dJAEDIJ aux experiences vecue
et aux succes du personnel.

Intégrer des mécanismes

de retroaction dans les communications
Mettre en place des opportunités de retroaction
continue, telles que des enguétes anonymes,
des boites a idées et des groupes de discussion
informels. Utiliser ces rétroactions pour affiner en
permanence les methodes de communication,
enlesalignant ala croissance de lorganisation et
aux objectifs dAEDIJ.

Habiliter les
champion-ne-s dAEDIJ a étre des
facilitateurs-rices de communication

Désigner des champion-e-s dAEDIJ pour jouer
le réle de points de communication supplémen-
taj , en veillant a ce




ELEVER LES DEFIS

Lengagement du personnel aux efforts dJAEDIJ nécessite de la sensibilité, de lengagement et un vérita-
ble intérét pour leurs points de vue.

Pour que les initiatives réussissent, les organisations doivent comprendre les obstacles potentiels a
lengagement et sattaguer aux probleémes sous-jacents qui ont pu affecter le ralliement du personnel.
Souvent, des facteurs tels que des préjudices non traités, une priorisation incoherente de TAEDIJ ou un
mangue de ressources et de soutien pour des environnements surs peuvent conduire au désengage-
ment. Ces défis nont pas seulement un impact sur les efforts dAEDIJ, mais aussi sur la culture du lieu de
travail, la productivité et la rétention du personnel. Cette approche offre une voie claire et adaptable pour
engager le personnel et relever les défis avec sensibilité et résilience. En favorisant un environnement bi-
envelillant, inclusif et collaboratif, les organisations peuvent renforcer lengagement envers [AEDIJ, ainsi
gue leur engagement en faveur d'un changement positif et batir une culture de travail qui valorise la con-
tribution de chacun et chacune.

CREERDES CERCLES
DAPPRENTISSAGE ET DES
ATELIERS

Développer des espaces surs et

ouverts pour l'apprentissage et la discussion
Proposer régulierement des cercles dapprentis-
sage ou des ateliers axés sur les themes dAEDIJ

et au-dela, ou le personnel peut explorer, valider ETAPES CLES POUR
UNENGAGEMENT REFLECHI

et partager ses propres expériences. Ces ses- DU PERSONNEL ET UNE GESTION

sions doivent privilégier la sécurité et louverture, DES DEFIS
en encourageant des discussions honnétes sur
lengagement organisationnel et les expériences
positives et difficiles dAEDIJ.about both positive

and challenging experiences with AEDIJ and or-
ganizational engagement.
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sadresser au personnel susceptible de posseder
desconnaissances precieuses etune expeérience
vécue. Cela permet non seulement de respect-
er les talents internes, mais aussi de favoriser un
sentiment d'inclusion et de reconnaissance.

Cultiver la curiosité et

lapprentissage continu

Encourager les participant-e-s a aborder chaque
SEesSsion avec Curiosite, ce quileur permet délargir
leur compréhension de IAEDIJ en ce qui a trait a
leur réle et alamission plus large de lorganisation.

ENCOURAGER LA
COLLABORATION
INTERFONCTIONNELLE
SURLESINITIATIVES AEDIJ

Intégrer TAEDIJ
au sein de tous les départements

Impliquer le personnel des différents departe-
ments dans les projets dAEDIJ afin de briser les
silos et de sassurer que les principes dAEDIJ
font intégralement partis de toutes les fonctions
de lorganisation. LAEDIJ ne doit pas exister de
maniére isolée; cest un outil qui permet dappro-
fondir lengagement, l'innovation, la collaboration
et limpact organisationnel.

Habiliter le personnel a étre les
co-createurs-rices des efforts dAEDIJ

Permettre a chaque département de trouver des
moyens dintégrer IAEDIJ dans ses processus,
pour en faire un elément essentiel des opera-
tions quotidiennes. Cette approche collabora-
tive favorise une culture ou FAEDIJ devient partie
intégrante du succes de lorganisation.

Promouvoir les
projets interdépartementaux dAEDIJ

Encourager les initiatives qui réunissent le per-
sonnel exercant differentes fonctions, favorisant
la collaboration et des perspectives diverses sur
les défis et les opportunités en matiere dAEDIJ.
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résistance fait partie du p‘rocessué
Comprendre que la résistance provient souvent
dexpériences passees ou dattentes non satis-
faites. Aborder la résistance avec empathie et
curiosité, en la considérant comme une occa-
sion den apprendre davantage et de répondre
aux preoccupations de votre personnel.

Utiliser le dialogue
ouvert pour explorer les préoccupations

Organiser des forums durant lesquels le person-
nel peut partager ouvertement leurs apprehen-
sions. De nombreux membres du personnel
peuvent avoir déja fait lexperience defforts dAE-
DIJ qui nont pas &été suivis, entrainant un certain
découragement. Une écoute et une action em-
pathiques peuvent aider a rétablir [a confiance et
a mettre en evidence la résilience de lorganisa-
tion et son engagement en faveur defforts dAE-
DIJ durables.

Renforcer la résilience aux efforts dAEDIJ
Montrer au personnel que lorganisation est
préte a soutenir les efforts dAEDIJ a long terme,
méme lorsque des défis se presentent. Un suivi
constant des initiatives démontre lengagement
et peut aider a surmonter les résistances.

QUESTIONS DE REFLEXION
SERVANT DE GUIDE POUR
MOBILISER LE PERSONNEL
ETPOURRELEVER

LES DEFIS

Soutenir et octroyer

desressources au personnel

Quelles ressources et quels systemes de sou-
tien pouvons-nous offrir pour aider le person-
nel a sengager de maniéere significative dans
les efforts AAEDIJ, surtout lorsque des défis se
présentent ?

Comment donner au personnel les moyens
détre des cocréateurs-rices des efforts dAEDI,
en leur permettant de sapproprier le travail et d’y
apporter leurs points de vue unigues ?

Valider I'expertise interne

Utilisons-nous pleinement les connaissances
et lexpérience de notre personnel avant de faire
appel a des expert-e-s externes ? Comment
POUVONS-NOUS Mieux reconnaitre et valider cette
expertise ?

Comment sommes-nous prepare-e-s a aid-
er le personnel a développer et a utiliser ses
compeétences en matiere dAEDIJ ?
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AINES
x*

es de rétroaction
currents etdes séanc-
2er une culture de re-
amelioration continue.
S pour discuter des défis,
|€brer les progreés.

s structures de
l\gagement envers 'AEDIJ

des programmes de mentorat, des
S de soutien par les pairs et dautres res-
CES pour sassurer gue le personnel se sente
soutenu lorsguil sengage dans [AEDIJ. Ces
structures renforcent lengagement de lorganisa-
tion en faveur du bien-étre et du développement
du personnel.

Intégrer la flexibilité aux plans dAEDIJ

Accepter que [AEDIJ soit un parcours en con-
stante évolution, et étre prét-e a changer de cap
en fonction des rétroactions obtenues du person-
nel et des besoins émergents. Cette adaptabilité
démontre un véritable engagement a favoriser

Gérer les résistances de maniere refléchie
Quels systemes avons-nous mis en place pour
aborder la résistance par lempathie et la curiosite,
plutét que sur la défensive?

Comment sassurer gue larésistance est abordée
de maniére constructive et que le personnel se
sente en sécurité pour exprimer ses préoccupa-
tions ?

Engagement a l'action

Que signifie pour nous un « engagement refléchi
» dans le cadre de chaque principe dAEDIJ ?
Comment reflete-t-il les besoins et les valeurs des
communautés concernées par ces initiatives ?

Comment se préparer a adapter si nos efforts en
matiere dAEDIJ ne trouvent pas dabord un écho
aupres de lensemble du personnel ?
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GERER LES
UNES, LES REVERS
MAINTENIR L'ELAN

orts dAEDIJ constituent un engagement along terme quinécessite resilience, adaptabil-
une approche proactive a légard des défis.

Les organisations peuvent étre confrontées a des obstacles internes tels que des ressources,
des capacités ou une volonté de remettre en cause les normes limitées. Cependant, un engage-
ment fort pour maintenir [€lan - méme face aux revers - démontre un dévouement aux principes
dAEDIJ et renforce la culture de lorganisation. Des efforts dAEDIJ efficaces incluent la mise en
place de structures qui comblent les lacunes, celebrent les progres et encouragent une crois-
sance continue. Cette approche structurée permet aux organisations de rester proactives et
resilientes dans leur parcours dAEDIJ. En gérant les lacunes, en considérant les revers comme
des opportunités dapprentissage et en maintenant [€lan par le biais de la reconnaissance et de
linnovation, les organisations peuvent intégrer IAEDIJ dans leur culture et évoluer continuelle-
ment vers un environnement plus inclusif, plus équitable et plus solidaire.
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Célébrer les étapes, aussi petites soient-elles,
permet de maintenir lamotivation et de renforc-
er les progres accomplis en matiere dAEDIJ.
Reconnaitre le personnel et les partenaires qui
contribuent a ces victoires renforce le moral et
le sentiment dappartenance collective.

Créer une culture de la reconnaissance-
Faire de la célébration une habitude organisa-
tionnelle en soulignant les contributions indivi-
duelles et collectives aux objectifs AAEDIJ en
interne tout comme en externe. Il peut sagir de
félicitations a léquipe, de recompenses ou de
simples remerciements lors des réunions.

Utiliser les victoires
pour renforcer 'engagement

Utiliser ces realisations pour rappeler les pro-
gres accomplis par l'équipe et limpact positif
des efforts dAEDIJ sur lensemble de lorgani-
sation. Cela stimule le moral et aide a soutenir
lengagement along terme.

ETAPES CLES POUR GERER LES
LACUNES, LES REVERS ET
POUR MAINTENIR L'ELAN

RECONNAITRE
OUVERTEMENT LES PROGRES
ACCOMPLISET LESREVERS

Percevoir les revers
comme des opportunités dapprentissage

Comprendre que les revers sont inévitables
dans les efforts dAEDIJ, mais qu'ils fournis-
sent des informations précieuses. En recon-
naissant ouvertement ces défis, les organ-
isations peuvent affiner leurs stratégies et
renforcer larésilience des equipes.

Maintenir la
transparence avec le personnel

Tenir le personnel informe des réussites et des
eéchecs pour maintenir laconfiance et renforcer
le fait que les efforts dAEDIJ sont continus. La
transparence sur les revers signale un engage-
ment dans le processus et le respect de la con-
tribution collective.

Définir et communiquer les succés
Partager régulierement des mises a jour sur
les progres realiseés afin daider le personnel
a comprendre comment organisation définit
le succes et de celebrer les etapes impor-
tantes. Des définitions claires des progres
accomplis permettent daligner la vision de
lorganisation sur des mesures concretes.
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Encourager les
départements a mener des initiatives

Permettre a chaque departement de propos-
er des projets axés sur [AEDIJ, en favorisant
la pertinence et un sentiment dappartenance.
Cette approche décentralisée maintient la dy-
namique des efforts dAEDIJ et ladapte aux
besoins et aux intéréts uniques des différents

déepartementale
laboration entre les départements
ur partager les idees et les ressources, en
renforcant lintégration des principes dAEDIJ
entre les fonctions.

Récompenser les solutions créatives
Reconnaitre les déepartements qui concrétisent
les idées novatrices en matiere dAEDIJ. Ce sou-
tien a linnovation aide les départements a sentir
que les efforts AFAEDIJ sont pertinents pour leurs
objectifs et cela encourage un engagement

secteurs de lorganisation. continui.
QUESTIONS DE REFLEXION Combler les

SERVANT DE GUIDE POUR
MAINTENIR LELAN

Apprendre de ses eéchecs

Que pouvons-nous apprendre des défis récents
et comment pouvons-nous adapter notre ap-
proche en conséquence?

Comment pouvons-nous anticiper et traiter de
maniere proactive les obstacles potentiels afin
déviter toute perturbation?

Maintenir I'élan avec flexibilité

Comment pouvons-nous rester flexibles dans
nos efforts dAEDIJ tout en assurant des progres
constants?

Que signifie « maintenir [élan » a tous les niveaux
de lorganisation, et comment pouvons-nous
lencourager

lacunes et renforcer les capacités

Quelles lacunes en matiére de ressources, de
connaissances ou de structures ont éte revelées
par notre évaluation dAEDIJ ?

Comment abordons-nous les lacunes suscep-
tibles daffecter le sentiment de securité, dap-
partenance ou dengagement du personnel ?

e pouvoir de I'innovation

dans 'ensemble des départements
Comment pouvons-nous encourager les dépar-
tements a intégrer les principes dAEDIJ dans
leurs fonctions uniques?

Existe-t-il des processus en place pour soutenir
et perenniser les initiatives innovantes basees

sur [AEDIJ ?
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PROCHAINES
TAPES %

| valorise le progres continu

2gulierement les progres, partager les
echecs et encourager un dialogue
les defis. Renforcer lidée que les
n cheminement, avec chaque
antaune transformationalong

Encourager les
innovations des départements et des equipes

Développer un cadre qui permet aux départe-
ments de proposer et de mener des projets axes
sur [AEDIJ. Cela peut inclure un soutien budgétaire,
des ressources de formation et des occasions
regulieres de partage d'idées entre departements.

Créer des mises a jour reguliéres portant
sur ’AEDIJ et des moments de célébration

Prévoir des mises a jour régulieres sur les progres
accomplis en matiere dAEDIJ, que ce soit dans
le cadre de réunions déquipe, de bulletins d'infor-
mation ou des publications sur l'intranet. Prenez le
temps de célebrer publiquement les réalisations
afin de renforcer lengagement collectif envers
TAEDIJ.

7

PREPARER A EMBAUCHER
UNE SPECIALISTE EN AEDIJ

auche d'unoudune specialiste en AEDIJ est une étape importante qui nécessite une planifi-
‘cation minutieuse pour garantir plein succes et durabilité.

Lesroles en AEDIJ comportent desresponsabilités lourdes et complexes, gu'il sagisse de faire face
aux attentes organisationnelles, aux dynamiques, aux barrieres systemiqgues, tout comme dabor-
derlesdifferents niveaux de compétences, les émotionsliées au changement, les échecs potentiels
et bien plus encore. Pour gu'un-e spécialiste en AEDIJ puisse reussir, lorganisation doit créer un en-
vironnement qui soutienne sa vision, ses valeurs et ses efforts. Cette préparation comprend une
définition claire durdle, lobtention du soutien de la direction, lallocation des ressources necessaires
et la promotion d'une culture organisationnelle qui habilitent le specialiste ou la spécialiste en AE-
DIJ a mener des changements significatifs. [l est également important déviter de faire porter tout le
poids de la transformation dAEDIJ sur une seule personne ou sur une petite équipe, car cela peut
entrainer lépuisement et amoindrir lefficacité du réle. Penser aux contributions nécessaires pour
les différents departements, tels que les finances, la communication, la politique, la programmation

et [évaluation, pour soutenir une culture alignée alAEDIJ.
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CLARIFIERLES OBJECTIFS
ET LE CHAMP DUROLE

Définir des objectifs et des responsabilités
clairs mais néanmoins souples

Fixer des objectifs specifigues et realisables
pour le réle de spécialiste en AEDIJ tout en lais-
sant a l'individu la possibilité dadapter sa vision
en fonction des besoins de lorganisation. Créer
un espace dans lequel le/la spécialiste en AE-
DIJ puisse co-créer son parcours, en equilibrant
les objectifs de lorganisation avec de nouvelles
idées et perspectives.

Etablir des limites claires et des ressources
|dentifier a la fois le champ et les limites du role,
en veillant a ce que le/la spécialiste en AEDIJ
ait une charge de travail et un systeme de sou-
tien réalistes. Cela permet d'éviter de les sur-
charger et de garantir des contributions dura-
bles

Encourager la
co-création et 'engagement mutue

Favoriser un environnement dans lequel le/la
spéecialiste recruté-e en AEDIJ se sent autor-
isé-e aremettre en questionles normes et a ap-
porterdesidéesnovatrices.llfautétre preparé-e
a voir leur vision évoluer et il faut également

ETAPES CLES POUR

UNE EMBAUCHE REUSSIE
DU/DE LA SPECIALISTE
EN AEDI

s

x

ASSURER LENGAGEMENT DES
DIRIGEANT-E-SET LALLOCATION
DES RESSOURCES

Obtenir le soutien actif de la directi
Obtenir le soutien actif de la directi
des dirigeant-e-s est essentielle
initiatives dAEDIJ. Les dirige
prét-e-s a soutenir visible
crues spéecialistes en AED
jectifs dAEDIJ tant en par

Affecter les
ressources necessai

Sassurer que le/la spe
auXx ressources Necess
le personnel et les outils
initiatives dAEDIJ de man
des ressources doit étre a
de lorganisation envers [AE
un véritable soutien.

Préparer les
dirigeant-e-s a un engagement cons

La direction doit étre disposée a sengag
maniére continue dans les efforts CAEDIJ, en
fournissant des conseils, du soutien et des res-
sources. Cet engagement renforce la volonté
et la détermination de l'organisation a apporter
des changements along termetions.
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DEVELOPPERDES SYSTEMES
COMPLETS DINTEGRATIONET
DE SOUTIEN

Créer un programme d’intégration structuré
Concevoir un plan dintégration qui com-
prend la présentation des principales parties
prenantes, une vue densemble des efforts
actuels dAEDIJ et un apercu de la culture et
du contexte de lorganisation. Ce programme
d'intégration doit également permettre au/a
la spécialiste en AEDIJ de se familiariser avec
les fonctions et les défis spécifigues du dépar-
tement.

Etablir des structures
de rétroaction et de mentorat

Des sessions de rétroaction et des opportu-
nités de mentorat régulierement program-
meées sont cruciales pour le développement
et ladaptation du/de la spécialiste en AEDIJ.
Ces structures de soutien permettent egale-
ment daligner les objectifs dAEDIJ avec les
objectifs plus larges de organisation.

Promouvoir une culture
de collaboration et d’inclusion

Les efforts dAEDIJ affecte 'ensemble de l'or-
ganisation, il faut donc sassurer que toutes les
equipes et tous les services comprennent le
role du/delaspécialiste en AEDIJ et se sentent
inclus-es dans le parcours dAEDIJ. Souten-
er les efforts visant a intégrer le réle de spé-

cialiste en AEDIJ dans chague département,

en favorisant un sentiment de responsabili
partagée et dalignement.

x

QUESTIONS DE REFLEXION
SERVANT DE GUIDE POUR
PREPARER LE ROLE

Clarté duréle et besoins organisationnels
Quels sont les besoins et les objectifs spéci-
filgues auxquels ce role repondra, et comment
soutient-il nos objectifs organisationnels?

Comment définir ce role afin déquilibrer a la
fois la structure et |a flexibilité pour des contri-
butions significatives en matiere dAEDIJ?

Préparation du leadership et des ressourc-
es

Sommes-nous prét-e-s a soutenir pleinement
lembauche d'un/d'une spécialiste en AEDIJ

avec des udget et un engage-




Intégration et expérience des employé-e-s
Comment prenons-nous en compte lexpéri-
ence, les besoins et les attentes en matiere
d’AEDIJ dans la création et lattribution de ce
role ?

Comment pouvons-nous preparer notre per-
sonnel actuel a soutenir le/la spécialiste en
AEDIJ et a collaborer avec lui/elle pour creer
une culture organisationnelle cohésive?

Gestion des attentes et adaptabilité
Sommes-nous ouvert-e-s a ce que le role
de spécialiste en AEDIJ évolue au-dela des
attentes initiales en fonction des idées et de
la rétroaction d’'information de la profession-
nelle recrue?

Comment allons-nous communiquer et gérer
les attentes pour permettre a ce role de se
développer et davoir un impact
transformateur?

PROCHAINE
E TAPE

Communiquer clairement

'objectif du réle a 'ensemble du personnel
Partager les objectifs, les responsabilités et
'importance du role de spécialiste en AEDIJ
avec toutes les équipes pour renforcer la sen-
sibilisation, lalignement et le soutien.

Elaborer un plan solide d’'intégration

Mettre en ceuvre un processus d’intégration
complet qui comprend des introductions, des
ressources et lacces a des mentor-e-s et a
des réseaux de soutien.

Encourager une
rétroaction et un développement continus

Mettre en place des mécanismes de rétro-




Ressources supplementaires Livres,
articles et sites web pour
approfondir le sujet

La Bibliothegue de ressources du Centre de 'ARC propose une liste de
lectures et de ressources recommandees pour une formation plus ap-
profondie surlacréation despaces plus sirs pour les personnesracisees
et le soutien aux objectifs dapprentissage personnels. Elle comprend
des livres, des articles et des sites web qui offrent des perspectives et
des consells précieux sur la diversité, lequité et l'inclusion: https://cen-
tre-arc-hub.ca/fr/docs/

Coordonnées pour le soutien organisationnel

Il convient de noter que le soutien ne doit jamais étre apporte pour avoir
plus dimportance que lexpérience et lexpertise du personnel degja
présent au sein de lorganisation. Le mot clé ici est « soutien ».

Il 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 spécialisés dans le soutien aux per-
sonnes racisées sur le lieu de travail. Le Centre de TARC 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/fr/arc-hub-ros-
ter-of-experts/
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