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Les bureaux du Conseil des académies canadiennes (CAC) a Ottawa
sont situés sur le territoire traditionnel non cédé du peuple algonquin

Anishinaabe, qui s’occupe de ces terres depuis des millénaires.

Le CAC participe a la réconciliation et s’engage a honorer la
souveraineté autochtone. Dans le cadre de ses activités visant a fournir
des données probantes pour la prise de décision, le CAC reconnait qu’un
large éventail de connaissances et d’expériences contribue a I’édification
d’une société plus équitable et plus juste. Nous encourageons tous

ceux qui participent a notre travail a mieux connaitre et reconnaitre le
contexte passé et présent du territoire aujourd’hui appelé Canada et des

nations et peuples autochtones qui en sont les gardiens.
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Message de la présidente

Pour atteindre et maintenir ’équité, la diversité et 'inclusion (EDI), il faut
remédier aux iniquités, aux injustices et a ’exclusion historiques et persistantes
en s’attaquant aux sources de ces maux. Les établissements d’enseignement
postsecondaire devraient étre des chefs de file dans la modélisation,
Pélaboration et la mise en ceuvre de mesures d’EDI et de changements culturels
pour assurer leur propre succes et leur durabilité; de plus, leur influence

unique sur le monde fait en sorte qu’ils sont bien placés pour le faire. Les
établissements peuvent opérer ces changements positifs en préparant leurs
diplémés a contribuer au changement sociétal au cours de leur carriere et en
menant des recherches et des travaux d’érudition plus inclusifs dans leurs
méthodes et leurs applications éventuelles.

Les établissements d’enseignement postsecondaire devraient étre le siege de
débats, permettant ainsi un examen critique des idées et des recommandations
fondées sur les meilleures connaissances disponibles a un moment donné. Le
débat sur certaines questions peut toutefois s’avérer difficile. C’est notamment
le cas de celles qui nécessitent d’examiner non seulement les pratiques
institutionnelles, mais aussi les pratiques sociales et politiques plus larges ainsi
que les croyances, les valeurs et la responsabilité individuelles. Ces dernieres
années, certains débats sur PEDI ont été particulierement animés, prenant

a Poccasion une tournure mesquine et parfois contraire aux objectifs des
universités et a la quéte de la dignité pour tous. Or, les travaux sur ’EDI sont
essentiels pour Pavenir de tous, pour Penvironnement, et pour la pertinence de
la science, de ’érudition et de ’éducation. En continuant a privilégier ’acces

a l'enseignement postsecondaire, a la recherche et au savoir tout en limitant
leur portée et leur incidence, on appauvrit le secteur postsecondaire. Ce dernier
appauvrit a son tour les personnes et les collectivités qui dépendent de lui
pour assurer leur développement intellectuel et favoriser la durabilité sociale,
économique et environnementale.

Pour ces raisons, chaque membre du comité a choisi de participer en étant
convaincu tant sur le plan personnel, scientifique et professionnel que cette
évaluation était essentielle pour guider les établissements postsecondaires dans
la mise en ceuvre de mesures efficaces visant a accroitre ’équité, la diversité

et I'inclusivité. Le comité a formé un forum de discussion ouvert, inclusif et
mobilisateur, ou toutes les voix et tous les points de vue ont été entendus, et
dont les échanges étaient empreints de respect et de compassion. Il a travaillé
avec diligence pour créer des délimitations permettant de réaliser le vaste
mandat dont on l'avait chargé, tout en incluant suffisamment d’informations
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pour fournir des commentaires réfléchis. Au lieu de ce qui aurait pu étre une
discussion houleuse, la compassion et la prévenance de tous les membres du
comité ont rendu possibles la tenue de délibérations riches et étendues et la
formulation de directives a la fois bienveillantes et fermes sur la meilleure
facon de procéder, le tout dans I'idée de rendre le monde meilleur.

Dans Pensemble, les données probantes indiquent que les approches globales et
multidirectionnelles pour faire progresser 'EDI semblent étre les plus efficaces.
Voila qui est encourageant, car a terme, la justice et ’équité s’inscriront au
coeur de nos pratiques quotidiennes, remplagant progressivement des facons

de faire en perte de vitesse qui, on le sait, ne font que perpétuer les préjugés

et 'exclusion. Cela doit étre Paffaire de tous, plutot que la responsabilité d’'une
personne ou d’un service désigné au sein d’une université. Il faut également
davantage de données pour soutenir Pévaluation des mesures, bien qu'il existe
de nombreuses approches prometteuses a cet égard. Bref, Pespoir est grand.

Ce fut un privilege de travailler au sein de ce comité, dont les membres se

sont investis pleinement dans les discussions. Le comité exprime sa profonde
gratitude au personnel du CAC, qui nous a soutenus et nous a remarquablement
aidés a transformer les grandes discussions en une prose concise et éloquente.
Je tiens a remercier le comité pour la chance qu’il m’a donnée de participer

a une expérience transformatrice. Je compte appliquer les acquis de cette
expérience et les connaissances considérables qu’elle m’a apportées dans toutes
mes entreprises futures.

Respectueusement,

w)

Wendy Rodgers
Présidente du comité d’experts sur les pratiques d’EDI pour des
changements porteurs
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Résumé

La diversité croissante de la population canadienne offre des possibilités
considérables pour ’écosysteme de la recherche postsecondaire. La multiplicité
des expériences, des perspectives et des connaissances, si elle est efficacement
mise a profit, peut élargir ’éventail des questions de recherche et enrichir

les activités de recherche. Conscients des avantages qu’il y a a exploiter

le plein potentiel des talents, les acteurs de ’écosysteme de la recherche
postsecondaire! au Canada - y compris les établissements, les bailleurs

de fonds de la recherche et les membres de la communauté scientifique —
s'efforcent de créer des milieux qui adherent aux principes d’équité, de diversité
et d’inclusion (EDI) (encadré 1). Ces dernieres années, ils ont fait des progres

a cet égard, en adoptant des politiques et en affectant des ressources pour
amener des changements porteurs. Il reste cependant beaucoup a faire afin
d’accélérer les progres pour les personnes aux identités diverses, a différents
stades de leur carriére universitaire. Pour ce faire, il est essentiel de connaitre
les mesures qui se sont révélées efficaces pour lever les obstacles persistants

a EDI au Canada et dans le monde, dans des établissements de taille et de
capacité différentes.

Encadré 1 Définitions de I'équité, de la diversité
et de l'inclusion utilisées dans le
présent rapport

L’équité a trait a la justice. C’est un principe qui reconnait I'importance
de la réalisation et du maintien des droits de la personne comme de la
dignité de celle-ci, dans les processus et dans les résultats. Il s’agit de
reconnaitre que les personnes n‘ont pas le méme acces aux ressources
et aux possibilités en raison d’obstacles historiques et systémiques.
Pour promouvoir I’équité, il faut réduire ces obstacles par des mesures
délibérées, comme la réduction des inégalités de traitement et la
redistribution des ressources, afin de permettre a tous d’avoir des chances
équitables d’accéder a une occasion donnée et d’en tirer profit. Léquité
se distingue de I'égalité, qui consiste a traiter tout le monde de la méme
maniére, quels que soient les obstacles propres a la situation de vie.

1 Dans ce rapport traitant de Péquité, de la diversité et de I'inclusion (EDI), 'usage du masculin par
défaut a été adopté dans un souci de simplicité et de fluidité de lecture. Cette décision ne vise en
aucun cas a invisibiliser ou a dévaloriser les femmes, les personnes non binaires ou toute autre
identité de genre, mais plutdt a alléger le texte dans un contexte ot 'inclusivité demeure un pilier
fondamental.
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La diversité est liée a I'nétérogénéité. On reconnait que les personnes
sont uniques et que la combinaison des caractéristiques et identités
croisées de chacun peut contribuer a leurs expériences de maniére
positive ou négative.

L’inclusion fait référence a un sentiment d’appartenance et de
valorisation, de soutien, et de respect. Un milieu inclusif est défendu par

tous les membres de la communauté et renforcé par des politiques, des
actions et des programmes équitables.

Le Conseil de recherches en sciences humaines (CRSH), le Conseil de recherches
en sciences naturelles et en génie du Canada (CRSNG), les Instituts de recherche
en santé du Canada (IRSC) et la Fondation canadienne pour I'innovation (FCI) —
avec le soutien de Santé Canada (SC), d'Innovation, Sciences et Développement
économique Canada (ISDE) et du Conseil national de recherches du Canada
(CNRC) - ont donc demandé au Conseil des académies canadiennes (CAC) de
réunir un comité d’experts pour examiner ce que I’on sait des mesures efficaces
a méme de faire progresser ’EDI au Canada pour les personnes a différents
stades de leur carriére universitaire, et pour savoir comment certaines mesures
mises en ceuvre a ’étranger pourraient étre appliquées dans le contexte
national. S’appuyant sur des données probantes provenant du Canada et de pays
et régions comme Aotearoa Nouvelle-Zélande, ’Australie, 'Union européenne,
le Royaume-Uni et les Etats-Unis, le comité a exploré des mesures de portée et
d’ampleur diverses, ainsi que les mécanismes permettant leur mise en ceuvre
aux niveaux individuel, institutionnel et systémique.

Le mandat

Quel est I’état des connaissances concernant les mesures
utilisées par les établissements au Canada et dans le monde
pour atteindre I’équité, la diversité et I’inclusion dans le
systéme de recherche postsecondaire?

Le Conseil des académies canadiennes | xiii



Les mesures d’EDI mises en ceuvre sont interconnectées et

se renforcent mutuellement; davantage de données sont
nécessaires pour en évaluer pleinement I'efficacité et les effets
bénéfiques pour les personnes appartenant a des groupes
sous-représentés.

Le comité a constaté que, ces dernieres années, les organisations actives

dans la promotion des principes d’EDI ont intensifié leurs efforts au niveau
individuel et institutionnel, en mettant en place des mesures qui soutiennent le
corps enseignant, le personnel et les étudiants de différentes manieres (bourses
d’études, pratiques d’embauche ciblées, structures de rémunération équitables) :
elles cultivent des établissements équitables, diversifiés et inclusifs sous trois
volets (leadership, climat et structures organisationnelles tenant compte de
Pinclusivité) et font ainsi progresser 'EDI dans le processus de recherche.

Les mesures relevant de ces trois volets sont interconnectées et se renforcent
mutuellement, ce qui souligne la nécessité d’approches de mise en ceuvre
multiniveaux et coordonnées.
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Figure 1 Mesures visant a atteindre ’EDI dans I’écosystéme de la
recherche postsecondaire

Dans I'écosystéme de la recherche postsecondaire, les mesures d’EDI interconnectées
s’étendent aux : (i) membres du corps enseignant, au personnel et aux étudiants; (ii)

aux établissements postsecondaires et (iii) au processus de recherche lui-méme. Divers
facteurs (politiques, ressources, accés aux données, mobilisation de la communauté, etc.)
influent sur la conception, la mise en ceuvre et I'efficacité des mesures d’EDI.

Cependant, 1’évaluation par le comité de 1’état des connaissances sur les
mesures d’EDI a été limitée par des lacunes dans les données qualitatives et
quantitatives. Ces limites étaient particuliéerement marquées lorsqu’il s’agissait
d’évaluer Pefficacité et les effets bénéfiques des mesures pour les étudiants et
les membres du corps enseignant appartenant a certains groupes (p. ex., les
personnes ayant une incapacité, les personnes neurodivergentes et les membres
de la communauté 2ELGBTQ+) et pour les victimes de discrimination fondée
sur des identités multiples et croisées. Le manque de données désagrégées sur
la race et 'incapacité peut dissimuler des inégalités et réduire Pefficacité des
mesures d’EDL. 11 est toutefois possible d’améliorer les pratiques de collecte

de données en investissant dans la recherche communautaire et dirigée
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par les communautés, en suivant et en partageant les données entre les
établissements, ainsi qu’en désagrégeant les données pour mieux refléter la
diversité comme les expériences qu’on retrouve dans la société canadienne.

De plus, le comité reconnait que I’autochtonisation et la décolonisation sont
distinctes des approches de 'EDI. L’apercu des programmes et des politiques
d’EDI présenté dans ce rapport ne peut se substituer a une évaluation distincte
des pratiques d’autochtonisation et de décolonisation nécessaires pour apporter
des changements porteurs dans ’écosysteme de la recherche postsecondaire.

Quel est I’état des connaissances sur I’efficacité des mesures
(politiques, programmes et initiatives) visant a remédier a la
sous-représentation et a la marginalisation des femmes, des
minorités racialisées, des peuples autochtones, des personnes
ayant une incapacité et des membres des communautés
2ELGBTQ+ dans I’écosystéeme de la recherche et les
établissements postsecondaires?

De nombreuses mesures visant a faire progresser ’'EDI dans 1’écosysteme

de la recherche et les établissements d’enseignement postsecondaire sont
relativement nouvelles, ce qui limite les preuves de leur efficacité. Ce défi est
amplifié par la difficulté d’attribuer Pefficacité a une mesure unique, car de
nombreuses mesures se recoupent et dépendent de contextes institutionnels
et de politiques plus larges. Toutefois, les mesures couronnées de succes dans
certains contextes présentent des points communs.

Les mesures accompagnées de mécanismes de reddition de
comptes, de transparence et d’application produisent des
changements concrets dans les établissements de recherche
postsecondaire

Certains programmes de financement de la recherche, comme le Programme
des chaires de recherche du Canada (PCRC) et Horizon Europe, imposent des
objectifs d’équité comme condition d’acces au financement public en ce qui
concerne les groupes sous-représentés. Ils peuvent exiger des établissements
qu’ils revoient leurs systemes d’emploi; qu’ils suivent régulierement les progres
réalisés; qu'ils collectent et communiquent des données sur les membres

du corps enseignant, le personnel et les étudiants; qu’ils promeuvent une
sensibilisation et une formation continues pour ’ensemble de I’établissement;
et quils integrent ’EDI dans la recherche et Penseignement. Les établissements
qui ne satisfont pas a ces exigences peuvent voir leur financement réduit ou
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interrompu. Au Canada, les objectifs d’équité introduits a la suite d’une action
en justice intentée par des femmes universitaires ont aidé les établissements

a déceler les problémes systémiques et a élaborer des stratégies a 1’échelle de
Porganisation en matiéere d’embauche, de promotion et de soutien administratif
qui sont plus transparentes et rationnelles.

Le leadership et les structures organisationnelles jouent un réle
clé dans la création d’établissements postsecondaires équitables,
diversifiés et inclusifs

Dans les établissements d’enseignement postsecondaire, un nombre
relativement restreint d’employés se charge souvent de la mise en ceuvre des
programmes et des stratégies d’EDI. Le succes de ces efforts dépend de la
détermination des dirigeants a atteindre
Pexcellence inclusive, c’est-a-dire une approche
systémique de ’EDI qui reconnailt que la diversité
et 'inclusion sont des éléments fondamentaux de

++ L’excellence
inclusive, c’est-a-
dire une approche

Pexcellence. Cette détermination peut se systémique de I'EDI qui
manifester de nombreuses facons, notamment par reconnait que la diversité
la promotion d’une culture inclusive, ’adoption de et I'inclusion sont des

éléments fondamentaux

stratégies institutionnelles axées sur 'EDI et,
de I'excellence.

surtout, 'allocation de ressources financieres et
administratives pour renforcer le soutien
institutionnel.

Des structures institutionnelles dotées de mandats plus larges (p. ex., le
bureau des services aux étudiants) et de mandats spécialisés (comme les
bureaux d’égalité en matiére d’emploi, le bureau des initiatives autochtones)
sont nécessaires pour fournir des services axés sur ’EDI. La coopération et la
coordination entre les différentes structures permettent aux établissements
d’aller au-dela des solutions fragmentaires et de créer un climat d’inclusion.

Cependant, tous les travaux d’EDI ne sont pas menés dans le cadre de
structures et de processus institutionnels formels. Les initiatives informelles
ou ascendantes, comme les programmes de mentorat, les groupes d’affinité et
les groupes de ressources pour les employés, peuvent promouvoir le sentiment
d’inclusion et améliorer le recrutement comme la rétention des membres du
corps enseignant, du personnel et des étudiants appartenant a des groupes
sous-représentés.
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Les subventions de renforcement des capacités d’EDI et

les initiatives de reconnaissance et d’accréditation aident

les établissements a aller au-dela de la diversité et a

cultiver l'inclusion

Bien que de nombreuses mesures examinées par le comité soient axées sur
Paccroissement de la diversité, certains établissements et bailleurs de fonds
de la recherche ont mis en ceuvre des mesures visant a cultiver un sentiment
d’inclusion et d’appartenance. Il s’agit notamment de subventions pour le
renforcement des capacités en matiere d’EDI et d’initiatives de reconnaissance
et d’accréditation (p. ex., chartes d’égalité). Les premiéres permettent de
financer des initiatives axées sur ’EDI (comme ’embauche de personnel

et la formation), tandis que les secondes encouragent les établissements a
s’engager a respecter les principes de 'EDI, a adopter des plans d’action et a
soumettre des rapports d’étape a un organisme d’évaluation indépendant. Le
gouvernement du Canada a mis en oeuvre deux initiatives pilotes de ce type :
le programme de reconnaissance Dimensions et la subvention de renforcement
de la capacité des établissements en matiére d’EDI. Ces deux programmes
ayant pris fin malgré les commentaires positifs des établissements, le
gouvernement dispose désormais de peu d’occasions de soutenir les efforts
d’équité et d’inclusion dans ’écosysteme de la recherche postsecondaire. Les
établissements et les personnes qui participent aux programmes d’EDI ne
savent pas s'il y aura des fonds disponibles ou un engagement a ’égard de ces
types de programmes a l’avenir.

La modification de certaines procédures d’admission et de
recrutement existantes peut aider les personnes appartenant a
des groupes sous-représentés

Des procédures d’admission inclusives, des programmes de transition et

de préparation, ainsi que des aides financiéres peuvent augmenter les taux
d’inscription, de maintien aux études et d’obtention de diplome des étudiants
issus de groupes sous-représentés. Dans certains cas, des modifications
relativement mineures aux procédures d’admission (p. ex., des sondages

sur la diversité, la participation d’un représentant de 'EDI aux comités
d’admission, I’ajout d’une section sur les expériences vécues dans les demandes
de candidature) font en sorte d’augmenter la représentation des étudiants
s’identifiant a un ou plusieurs groupes sous-représentés.

La diversité des membres du corps enseignant joue un role important
dans Pamélioration des résultats scolaires des étudiants issus de groupes
sous-représentés et favorise un milieu de recherche et d’apprentissage
plus inclusif. Les ajustements apportés aux pratiques de recrutement —
comme l'inclusion d’un libellé portant expressément sur la valeur de la
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diversité dans les offres d’emploi, les déclarations publiques sur la diversité

et 'inclusion de personnes issues de groupes sous-représentés dans les
comités de recherche - tendent a attirer des candidats plus diversifiés et
sous-représentés. Des changements simples dans le processus d’entrevue —
par exemple, P'utilisation de divers moyens de communication et ’élimination
des procédures inutiles — peuvent en outre rendre le processus plus inclusif
pour les candidats neurodivergents. Certaines universités ont eu recours avec
succes au recrutement par cohorte de professeurs appartenant a des groupes
sous-représentés afin d’accroitre la diversité des membres du corps enseignant
dans différents départements et disciplines. Le succes des initiatives de
recrutement par cohorte dépend du soutien institutionnel, de I’accés aux
ressources et du fait que les voix sous-représentées ont un poids égal dans le
processus de prise de décision.

Des systemes de rémunération transparents et flexibles
profitent aux membres du corps enseignant issus de groupes
sous-représentés

Des politiques de rémunération transparentes sont essentielles pour

remédier aux inégalités salariales. Certains établissements d’enseignement
postsecondaire ont recueilli des données sur la rémunération et mis en place
des programmes de transparence afin de remédier aux inégalités entre les
membres du corps enseignant. La poursuite de la collecte de ces données est
vitale au succes a long terme de ces efforts, car les inégalités ont tendance

a refaire surface lorsque le systéeme de rémunération ne fait pas ’objet d’'un
suivi régulier.

A elles seules, les politiques de rémunération transparentes ne suffisent

pas a éradiquer le probleme de I'inégalité salariale, bien que divers aspects

de la rémunération puissent étre ajustés pour la rendre plus inclusive et
représentative des expériences des uns et des autres. Les femmes, par exemple,
trouvent que les systémes de rémunération basés sur 'ancienneté et les
compétences sont plus avantageux pour leur carriere; ’abandon des systemes
de rémunération discrétionnaire dans les universités canadiennes a ainsi profité
aux membres féminins du corps enseignant. Parallelement, les professeurs
issus de groupes sous-représentés assument souvent des responsabilités
supplémentaires non rémunérées (p. ex., le mentorat informel des étudiants

et la participation aux comités d’EDI). Or, il existe des moyens de réduire

cette taxe sur les minorités en reconnaissant le travail ’EDI par le biais de
programmes de rémunération, de récompenses et de critéres d’évaluation, ainsi
qu’en confiant certaines taches d’EDI a des membres du groupe majoritaire.
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La résistance aux mesures d’EDI, a 'autochtonisation et a la
décolonisation reste un obstacle important a la mise en ceuvre
de changements concrets

La résistance aux mesures d’EDI prend diverses formes et se manifeste a
différents niveaux. Les acteurs de 1’écosystéme de la recherche postsecondaire
peuvent invoquer des concepts comme la liberté universitaire, ’excellence de
la recherche, le principe du mérite, la liberté d’expression et la culture dans
leur travail quotidien, leur pédagogie, leurs programmes et leurs politiques
pour résister directement ou indirectement au changement. Au niveau
individuel, la résistance a ’EDI peut se manifester par des biais et des préjugés
intériorisés qui s’immiscent dans les évaluations des personnes issues de
groupes sous-représentés dans différents contextes (p. ex., les demandes

de financement, les évaluations de ’enseignement et les promotions). En
outre, les établissements dominés par les descendants des colonisateurs

sont intrinsequement résistants a la décolonisation et a ’autochtonisation.
Limportant travail de changement systémique est ainsi laissé aux peuples
autochtones.

Les établissements d’enseignement postsecondaire utilisent donc une variété de
tactiques, de formations et de programmes pédagogiques spécialisés destinés
au corps enseignant et aux dirigeants afin de minimiser les différentes formes
de résistance et de lutter contre les préjugés. Les pratiques qui anticipent

et corrigent les préjugés comprennent I’élargissement des parameétres
d’excellence afin de rehausser ’importance de divers résultats de recherche (p.
ex., Pétablissement de relations, la mobilisation communautaire) et le rappel
proactif aux évaluateurs de leurs préjugés potentiels. Toutes les approches
n’ont pas la méme efficacité. Par exemple, la formation sur les préjugés
implicites - prise isolément - s’est souvent révélée inefficace pour modifier les
comportements a long terme, ce qui a incité certains établissements a mettre
en ceuvre des programmes de formation et des stratégies supplémentaires pour
vaincre la résistance a 'EDI. Dans cette optique, les établissements peuvent
doter les hauts dirigeants et le personnel des compétences nécessaires pour
faire progresser ’EDI en organisant des formations sur la sécurité culturelle,
Paccessibilité et le traitement de diverses formes de harcélement, y compris le
harcelement sexuel.
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Quelles mesures existantes se sont révélées les plus
bénéfiques pour les personnes qui se réclament de multiples
identités sous-représentées et marginalisées? Quelles sont les
meilleures pratiques fondées sur des données probantes et les
pratiques les plus prometteuses pour la mise en ceuvre de
mesures d’EDI intersectionnelles?

Des recherches supplémentaires sont requises pour déterminer
les mesures bénéfiques pour les personnes qui se réclament de
multiples identités sous-représentées

Il existe peu de données probantes sur les mesures bénéfiques pour les
personnes qui s’identifient a de multiples groupes sous-représentés et se
trouvent ainsi marginalisées, ce qui suggere la nécessité de poursuivre les
recherches en s’inspirant de 'intersectionnalité. Cette lacune se traduit par
un manque de données probantes sur les pratiques de mise en ceuvre les plus
efficaces et prometteuses.

Des mesures organisationnelles particulieres, comme les programmes de
diversité, peuvent contribuer a cultiver un sentiment de sécurité au sein de
groupes et d’identités multiples. Par exemple, les femmes blanches peuvent

se sentir plus en sécurité dans les établissements qui ont des programmes de
diversité soutenant les groupes racialisés, et les hommes de couleur peuvent se
sentir plus en sécurité dans les établissements qui ont des programmes congus
pour soutenir les femmes. Les programmes de mentorat ont également aidé les
personnes ayant une identité intersectionnelle a faire progresser leur carriere
en démystifiant les roles de leadership et en fournissant un accompagnement
dans leur parcours a l'intersection du genre, de la race et de Pethnicité. Ces
programmes sont toutefois rares.

Dans ’ensemble, diverses mesures visant a lutter contre la résistance au
changement et a promouvoir ’excellence inclusive peuvent créer un milieu
plus accueillant pour les personnes issues de groupes sous-représentés et

pour celles qui sont confrontées a une accumulation d’obstacles a I’équité.

Un leadership inclusif - favorisant des contributions diverses, des objectifs
impartiaux et un acces équitable aux ressources - est particuliérement
important pour soutenir les personnes pouvant étre victimes de discrimination
et d’exclusion sur la base d’un chevauchement d’identités multiples. Au niveau
du financement de la recherche, les mesures gouvernementales tenant compte
de la nature interconnectée de ’EDI (p. ex., les programmes de reconnaissance,
les chartes d’égalité, les subventions de renforcement des capacités) ont le
potentiel de contribuer a cultiver des milieux équitables et inclusifs pour tous
s’ils sont congus en tenant compte de I'intersectionnalité.
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Introduction

1.1 Lécosysteme de la recherche
postsecondaire au Canada

1.2 Le mandat

1.3 Lapproche du comité



Equité, diversité et inclusion dans le systéme de recherche postsecondaire

u cours des dernieres décennies, 1’écosystéme de la recherche

postsecondaire au Canada - comprenant les universités, les

établissements de recherche, les bailleurs de fonds de la recherche
et les personnes qui y travaillent — a reconnu que des obstacles systémiques
empéchaient la participation de personnes appartenant a de nombreux groupes
sous-représentés. Les premiers efforts déployés pour surmonter ces obstacles
étaient principalement axés sur ’équité entre les sexes dans les établissements
d’enseignement supérieur, mais avec 1’évolution de la démographie nationale
et une compréhension grandissante de la nécessité d’inclure une variété de
voix dans le milieu universitaire, les approches visant a favoriser 1’équité, la
diversité et I'inclusion (EDI) se sont élargies et sont devenues un point de mire
pour de nombreux établissements (CRSNG, 2018; Universités Canada, 2023).
Cette orientation va dans le sens du quatriéme objectif de développement
durable des Nations Unies, qui encourage les pays membres a mettre en place
une éducation inclusive et équitable pour tous (ONU, s.d.).

La nécessité de créer une culture plus équitable, plus diversifiée et plus
inclusive sur les campus universitaires est maintenant largement reconnue
(Universités Canada, 2023). Les plans d’action pour ’EDI au niveau des
établissements, des organisations et des organismes de financement ont
largement fait connaitre la raison d’étre et 'urgence de la poursuite de ’EDI
comme de la mobilisation des efforts a ’échelle du systeme en faveur de
Pexcellence inclusive (CRSNG, 2018; Tamtik et Guenter, 2019). Une enquéte
menée par Universités Canada (2023) a montré qu’une grande majorité (89 %)
des établissements universitaires répondants font référence a ’EDI dans
leurs plans stratégiques (Universités Canada, 2023). Dans ce contexte de
reconnaissance a 1’échelle de ’écosysteme, de nombreuses initiatives ont été
mises en place pour favoriser un milieu propice a I'EDI. Toutefois, en raison
d’une absence d’évaluation, il n’est pas toujours évident de déterminer celles
qui ont les effets les plus concrets sur les personnes appartenant a des groupes
sous-représentés.

11 Lécosystéme de la recherche postsecondaire
au Canada

Au cours des derniéres décennies, des changements sont intervenus dans la
démographie du Canada, augmentant la diversité de la population et modifiant
le secteur de I’éducation et de la main-d’ceuvre (StatCan, 2010; Boyd, 2015;
Universités Canada, 2019a). Ces changements ne se sont toutefois pas répercutés
de maniére proportionnelle sur la représentation a travers toutes les parties de
P’écosysteme de la recherche postsecondaire (tableau 1.1).
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Tableau 1.1 Représentation des groupes méritant I’équité dans les
universités canadiennes et dans la population active
(2016-2017) par rapport a la population générale

Femmes (%) Personnes Personnes Autochtones
ayant une racialisées (%)
incapacité! (¢)

(%)
Population générale, 2021 51 27 27 5
(StatCan 2023a,b)
Population active 48 16 21 4
Enseignants a temps 41 22 21 1
plein?
Titulaires d’un doctorat 38 s.0. 31 1
Inscriptions d’étudiants - 55 6 45 4
2¢ et 3¢ cycles
Inscriptions d’étudiants - 57 22 40 3
1er cycle

Source : Universités Canada (2019a) sauf indication contraire

Ce tableau compare les données de I'enquéte sur la représentation des groupes méritant
I’équité de 2016-2017 avec les données de la population générale recueillies lors du
recensement de 2021.

Bien que de nombreux segments de 1’écosystéme de la recherche postsecondaire
(en particulier parmi les professeurs a temps plein et les titulaires de doctorat)
ne soient toujours pas représentatifs de la population canadienne (tableau 1.1),
certains progres (décrits ci-dessous) ont été réalisés grace aux efforts soutenus
en matiere d’EDI :

+ Augmentation de la représentation des femmes au sein du corps
enseignant a temps plein : 40 % des membres du corps enseignant a temps
plein des universités canadiennes titulaires d’un doctorat s’identifiaient
comme étant des femmes en 2021-2022, une augmentation par rapport a
39 % en 2015-2016 (StatCan, 2023c) et a 13 % en 1970 (StatCan, 2021).

1 Statistique Canada définit une personne ayant une incapacité comme « une personne dont les
activités quotidiennes sont limitées en raison d’un trouble ou d’une difficulté a accomplir certaines
taches. La seule exception a cet égard concerne les troubles du développement, le répondant qui a
recu un tel diagnostic étant considéré comme ayant une incapacité. » (StatCan, 2015a)

2 Le comité note que les informations désagrégées portant sur le rang des membres du corps
enseignant a temps plein (p. ex., chargé de cours, filiere d’enseignement, filiere de titularisation)
révelent des différences démographiques (StatCan, 2021). Toutefois, des données comparatives
désagrégées sur le corps enseignant n’étaient pas disponibles lors de la rédaction des présentes et ne
sont donc pas reflétées dans le tableau 1.1.
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+ L'écart de salaire médian entre les hommes et les femmes membres du
corps enseignant a temps plein a diminué : en 1990, ’écart était de 25 %,
mais en 2016, il était passé a 12 %, ce qui est comparable a 1’écart salarial
que connaissent les femmes dans ’ensemble de 1’économie canadienne
(Universités Canada, 2019a; GC, 2023a).

- Augmentation de la représentation des personnes méritant 'équité au sein
du corps enseignant a temps plein : entre 2006 et 2016, la représentation
des femmes est passée de 33 % a 40 %; celle des personnes racialisées de
15 % a 21 %; et celle des Autochtones de 1 % a 1,4 % (Universités Canada,
2019a, 2023).

- Représentation accrue des personnes méritant ’équité au sein de la
direction des universités (Universités Canada, 2023) (figure 1.1).

60
O Population canadienne en 2021
—~ 50 a ‘ Sondage 2019
28 @ sondage 2022
TQ
= 40
st
® .2
O
= 5 30
€%
£ o)
2t 59 O
93
50
5 10 ° 8
0
Femmes Personne ayant Racialisés 2ELGBTQ2+*

une incapacité

Sources des données : StatCan (2023a,b); Universités Canada (2023)

Figure 1.1 Les dirigeants des universités canadiennes sont de plus
en plus diversifiés, mais ne sont pas représentatifs de la
population canadienne

En 2022, Universités Canada a mené un sondage en trois parties basé sur I'auto-
identification. Il a été distribué a toutes les universités membres (n=97) et a recu 1227
réponses de la part de hauts dirigeants d’universités. A titre de comparaison, les cercles
rouges indiguent 'auto-identification de la population canadienne en 2021.

* La source utilise 2SLGBTQIA+

11 convient toutefois de noter que la maniére dont les données sur la diversité
sont collectées et présentées peut influer sur leur interprétation. Par exemple,
les approches qui se concentrent uniquement sur certains grands groupes
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sous-représentés, comme les personnes racialisées, peuvent dissimuler des
problemes précis comme le racisme anti-Noirs, qui seraient peut-étre plus
évidents si les données étaient ventilées par race (CRSH, 2024; StatCan, 2024).

En outre, alors que la population étudiante s’est diversifiée, les membres du
corps enseignant et la direction des établissements ne refletent pas encore

ces changements. Or, pour libérer tout le potentiel des talents canadiens, il
faut permettre aux étudiants issus de groupes sous-représentés a différents
niveaux de ’enseignement postsecondaire de s’épanouir, en ouvrant les
espaces d’apprentissage et de recherche a des perspectives diverses (Barjak

et Robinson, 2008; Stahl et al., 2010; Claeys-Kulik et Jorgensen, 2018; Gomez

et Bernet, 2019; Swartz et al., 2019; Dewidar et al., Kozlowski et al. 2022). Les
membres diversifiés du corps enseignant et du personnel sont mieux a méme
de soutenir les étudiants diversifiés, qui a leur tour s’integrent a ’économie et
a la société canadiennes dans leur ensemble, ce qui a une incidence positive sur
la diversité tout au long de leur parcours professionnel. Il est donc essentiel de
cibler les mesures d’EDI a tous les niveaux de 1’écosystéme de recherche afin de
promouvoir une culture inclusive dans Pensemble.

Des obstacles persistent malgré les efforts en matiere d’EDI
déployés au sein de I'’écosystéme de la recherche au Canada
Les personnes appartenant a des groupes sous-représentés continuent de se
heurter a des obstacles systémiques au sein de 1’écosysteme de la recherche.
De tels obstacles les empéchent d’atteindre le niveau de formation qu’elles
souhaitent ou compromettent leur capacité a contribuer pleinement a
Pécosysteme de la recherche postsecondaire (Scott et al., 2015; Stebleton et
Soria, 2015; Bailey, 2016; Henry et al., 2017; Gaudry et Lorenz, 2018a; Corneille
et al., 2019; Griffin, 2020; CCRC, 2023a). Dans de nombreux cas, ces obstacles
sont créés et maintenus par la marginalisation au sein de ’écosystéme
postsecondaire (et de la société en général) liée au racisme systémique,

aux préjugés sexistes, au capacitisme, au colonialisme de peuplement, a
Phétéronormativité et a d’autres formes de discrimination (Sokal et Katz, 2015;
Saltes, 2020; Nielsen et al., 2022; Paquin et al., 2023).

Le mouvement des personnes a travers le systeme de recherche postsecondaire
est souvent décrit a ’aide de 'analogie du pipeline, avec des personnes qui

« fuient » a différentes étapes de la progression. De P’avis du comité, ce
modele est problématique, car il suppose une trajectoire unique pour tous,
sans tenir compte de la diversité des approches qui peuvent mener a la réussite
d’une personne. Le comité suggere plutdt d’examiner les trajectoires des
personnes dans ’écosysteme de la recherche comme un réseau de chemins
entrelacés et croisés. Dans ce modeéle, les étudiants entrent dans le systeme au
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niveau du premier cycle et peuvent envisager une variété d’options de diplomes
qui les prépareront a un large éventail de roles. Le parcours d’un étudiant

peut Pamener a rechercher un emploi en dehors du monde universitaire, mais
cette voie est problématique lorsque les étudiants estiment qu’ils n’ont pas
d’autre choix que de quitter 'université en raison des obstacles auxquels ils
sont confrontés au cours de leurs études. Le comité note également qu’il existe
des obstacles empéchant certaines personnes d’entrer a 'université, et qu’il

est important d’y remédier. De méme, les obstacles s’étendent tout au long de
la carriere d’une personne et peuvent 'empécher d’emprunter des voies qui
meneraient a un emploi de professeur ou de dirigeant d’un établissement. Bien
qu’ils soient d’'une importance cruciale pour I’EDI, les obstacles au sein de
Pécosysteme de la recherche postsecondaire ont été résumés ailleurs (voir p. ex.
Sokal et Katz, 2015; Tamtik et Guenter, 2019; Griffin, 2020; CCRC, 2023; NASEM,
2023). C’est pourquoi le présent rapport se concentre sur les mesures d’EDI qui
permettent de surmonter ces difficultés.

Les mesures d’EDI au Canada évoluent

Pour surmonter les obstacles rencontrés par les professeurs, les étudiants et

le personnel, de nombreux établissements d’enseignement postsecondaire ont
adopté des politiques et des initiatives en matiére d’EDI* (CRSNG, 2018; Tamtik
et Guenter, 2019; Universités Canada, 2023). L’'EDI comprend trois concepts, dont
aucun ne suffit a lui seul a instaurer un changement durable. L'équité* est une
question de justice et un principe qui reconnait ’importance de la réalisation et
du maintien des droits de la personne comme de sa dignité, dans les processus
et dans les résultats. Il faut pour cela reconnaitre que les personnes n’ont

pas le méme acces aux ressources et aux possibilités en raison d’obstacles
historiques et systémiques. Pour promouvoir ’équité, il faut donc réduire ces
obstacles par des mesures délibérées, comme la réduction des inégalités de
traitement et la redistribution des ressources, afin de permettre a tous d’avoir
des chances équitables d’accéder a une occasion donnée et d’en tirer profit.
L’équité se distingue de 1'égalité, qui consiste a traiter chaque personne de

la méme maniere, quels que soient les obstacles auxquels elle est confrontée
dans son contexte de vie. La diversité est liée a 'hétérogénéité, reconnaissant
que les personnes sont uniques et que la combinaison des caractéristiques et

3 LEDI est un domaine actif de travail théorique et pratique qui évolue constamment, tout comme son
vocabulaire et sa terminologie. Ainsi, certaines sources peuvent faire référence a I'EDI, a 'EDI-D ou
a ’'EDI-A, ou le D supplémentaire représente la décolonisation et le A 1'accessibilité. De I’avis du comité,
la décolonisation est un concept distinct, mais connexe qui nécessite une attention particuliere,
tandis que Paccessibilité devrait étre une considération intégrée dans tous les aspects de 'EDI. Par
conséquent, le comité utilise 'acronyme EDI tout au long du présent rapport, étant entendu qu’il
inclut Paccessibilité.

4 Au Canada, un concept apparenté, ’égalité réelle, est parfois utilisé a la place de ’équité, car la Cour
supréme du Canada a interprété les dispositions de la Charte comme garantissant 1’égalité réelle. La
Charte protege également contre la discrimination.
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des identités croisées de chaque personne peut contribuer a ses expériences

de maniére positive ou négative. Enfin, 'inclusion fait référence au sentiment
d’appartenance et au fait de se sentir valorisé, soutenu et respecté. Un
environnement inclusif est défendu par tous les membres de la communauté et
renforcé par des politiques, des actions et des programmes équitables.

Au Canada, un certain nombre de développements ont eu un impact sur ’EDI
dans Pécosysteme de la recherche postsecondaire (figure 1.2). En général,

les politiques d’EDI sont fondées sur des valeurs constitutionnelles et des
cadres juridiques, et utilisent une approche de ’inclusion fondée sur les droits
(Tamtik et Guenter, 2019). La législation fédérale qui guide les approches
institutionnelles actuelles en matiere d’EDI comprend la Charte canadienne des
droits et libertés (GC, 1982) la Loi canadienne sur les droits de la personne (GC, 1985)
et la Loi sur ’équité en matiere d’emploi (GC, 1995). En outre, les provinces et

les territoires ont adopté leur propre législation pour protéger les personnes
contre la discrimination dans certains domaines, notamment Pemploi, le
logement et 'accés aux services (examiné dans Jacobs, 2023; Tamtik et
Guenter, 2019). La Commission royale sur ’égalité en matiére d’emploi et la
législation subséquente ont identifié quatre groupes qui sont les plus exposés a
Piniquité dans les perspectives d’emploi au Canada : les femmes, les personnes
racialisées, les personnes ayant une incapacité et les Autochtones (GC, 1995)5.
La collecte de données et de nombreuses mesures d’EDI ont suivi ce cadre; ce
sont donc ces groupes qui sont le plus souvent abordés dans le présent rapport,
avec 'ajout des communautés 2ELGBTQ-+. Il convient toutefois de noter que,

a lintérieur de ce cadre, d’autres aspects de I'identité (p. ex., ’age, la classe
économique et la religion) devraient étre pris en compte dans le cadre plus
large des droits de la personne, au-dela de ce que prévoit la Loi sur ’équité

en matiére d’emploi. A cette fin, des efforts sont en cours dans ’ensemble du
paysage postsecondaire pour offrir des environnements équitables a toutes les
personnes, bien que les données montrent que I’iniquité persiste (CRSNG, 2018).
S’ajoute a ce portrait le rapport de la Commission de vérité et réconciliation
(CVR) du Canada, publié en 2015 et détaillant 94 appels a P’action pour favoriser
la réconciliation avec les peuples autochtones, dont certains fournissent

5 La formulation prec1se de la Employment Equity Act [Loi sur ’équité en matiére d’emploi] différe de celle
adoptée dans le présent rapport. La Loi utilise les termes Aborlgmal peoples en anglals [peuples
autochtones] et members of visible minorities [membres des minorités visibles]. Le présent rapport,
dans sa version anglaise, utilise plutdt les termes privilégiés Indigenous Peoples et racialized people,
soit peuples autochtones et personnes racialisées. Le terme minorité visible est utilisé par Statistique
Canada dans le cadre de la Loi sur ’équité en matiére d’emploi et est défini comme <« les personnes,
autres que les Autochtones, qui ne sont pas de race blanche ou qui n’ont pas la peau blanche » (GC,
1995). Depuis 2022, cette norme de déclaration est en cours de révision (StatCan, 2022a). En outre,
en 2023, un groupe de travail fédéral a publié son examen de la Loi et a recommandé de créer de
nouveaux groupes désignés (les Noirs et les personnes 2ELGBTQI+), de remplacer le terme Aboriginal
Peoples par Indigenous Peoples tout en mettant a jour la définition pour inclure les identités des
Premieres Nations, des Métis et des Inuits, et de remplacer le terme members of visible minorities par
racialized people (Blackett, 2023).
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La Charte canadienne des droits et libertés
entre en vigueur, a I'exception de l'article

15 qui traite de I’égalité devant la loi et des
programmes d’action positive, dont I'entrée
en vigueur est retardée de trois ans pour
permettre aux gouvernements d’harmoniser
les lois existantes (GC, 2017).

1984
1982

Adoption de la Loi sur I'équité en
matiére d’emploi (modifiée en 1995).
Son objectif est de remédier aux
iniquités auxquelles sont confrontées
les femmes, les personnes racialisées,
les personnes ayant une incapacité et
les Autochtones (GC, 1995).

1986

La Commission royale sur I'égalité en
matiére d’emploi, présidée par la juge
Rosalie Silberman Abella, publie un
rapport introduisant la notion d’équité
en matiére d’emploi (GC, 1984).

L’Entente de réglement en matiere de droits de
la personne, conclue entre le gouvernement du
Canada et huit femmes universitaires, exige que
le PCRC mette en ceuvre des objectifs d’équité
dans les universités du pays afin d’accroitre

la représentation des femmes, des personnes
racialisées, des personnes ayant une incapacité
et des Autochtones (Chaires de recherche du
Canada, 2023a).

Le gouvernement du Canada
crée le Programme des chaires
de recherche du Canada
(PCRC). Au cours de la premiere
année du programme, les
femmes ne représentent que

14 % de I'ensemble des titulaires
de chaires (Chaires de recherche
du Canada, 2023a).

2000

2003

2007

2006

La Déclaration des Nations Unies sur
les droits des peuples autochtones
(DNUDPA) est adoptée par les
Nations Unies. Cette déclaration
affirme le droit des peuples
autochtones a prendre eux-mémes
des décisions en matiére
d’éducation, de soins de santé et de
justice (ONU, 2007).

Le gouvernement du Canada alloue

72 millions de dollars pour soutenir le
travail de la Commission de vérité et
réconciliation (CVR) du Canada, qui publie
un rapport contenant 94 appels a I'action
pour faire avancer la réconciliation avec
les peuples autochtones (RCAANC, 2015).

2008
2015

Huit femmes universitaires déposent
une plainte contre le gouvernement

du Canada auprés de la Commission
canadienne des droits de la personne,
affirmant que le PCRC enfreint la Lo/
canadienne sur les droits de la personne
en faisant preuve de discrimination a
I'’égard de groupes protégés (Cohen et
al,, 2003).

Le PCRC lance un plan d’action
pour 'EDI afin de remédier

aux iniquités persistantes dans
I’attribution des chaires au
Canada (Chaires de recherche
du Canada, 2023b).

2017

Malgré la plainte pour discrimination et
'entente de réglement conclue plusieurs
années auparavant dans le contexte du

PCRC, le premier concours du Programme
des chaires d’excellence en recherche du
Canada aboutit a la nomination d’une cohorte
exclusivement masculine (CRSH, 2020).

Les universités et les colléges du Canada
participent a la signature virtuelle de la
Charte de Scarborough contre le racisme
anti-Noirs et pour I'inclusion des Noirs
dans l'enseignement supérieur au Canada
(Universités Canada, 2021).

2021

Le gouvernement du
Canada alloue le dernier
cycle de financement dans
le cadre des subventions
de renforcement

de la capacité des
établissements en matiere
d’EDI (Benoit, 2027;
CRSNG, 2022a).

2023 Le programme pilote
Dimensions se termine
(Couturier, 2024).
Figure 1.2

La DNUDPA recoit
la sanction royale

et devient une loi
fédérale canadienne
(GC, 2021a).

Le gouvernement du Canada
introduit des subventions de
renforcement des capacités
des établissements en matiere
d’EDI afin de soutenir les
projets d’EDI dans les petits
établissements et les colleges
(CRSNG, 2022a).

2018

Le gouvernement du

Canada appuie la Décennie
internationale des personnes
d’ascendance africaine au
Canada, durant laguelle on
prévoit d’améliorer la recherche
et la collecte de données pour
mieux connaitre les enjeux des
communautés noires (GC, s.d.).

2019

Le gouvernement du Canada
introduit le programme pilote
Dimensions, qui consiste en
une charte de principes et un
processus de reconnaissance
des progrés de I'EDI (CRSNG,
2023a).

Le CRSH publie le Plan d’action pour
les chercheuses et chercheurs noirs afin
d’assurer un acces équitable au soutien
et de favoriser la participation équitable
des chercheurs noirs a I'écosysteme de
la recherche (CRSH, 2024).

2024

Chronologie des développements importants qui ont eu

une incidence sur I’EDI dans I’écosystéme de la recherche
postsecondaire au Canada

Le comité note que divers développements juridiques et politiques ont faconné I’état
actuel de I’EDI dans I’écosystéme de la recherche postsecondaire au Canada. Cette
chronologie commence avec la Charte canadienne des droits et libertés, qui énonce le
droit a une protection égale et au bénéfice de la loi sans discrimination (Butler et Mason,
2021). La Cour supréme du Canada a interprété ce droit comme garantissant I’égalité
réelle, ce qui signifie que les lois et les politiques ne doivent pas se contenter de traiter
tout le monde de la méme maniére, mais qu’il est également nécessaire de prendre en
compte leurs effets sur différentes personnes (Butler et Mason, 2021).
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un cadre pour la réconciliation au sein de ’écosysteme de la recherche
postsecondaire (GC, 2015a). Enfin, en 2021, la Déclaration des Nations Unies sur

les droits des peuples autochtones (DNUDPA), qui affirme le droit des peuples
autochtones a prendre eux-mémes des décisions en matiére d’éducation, de
soins de santé et de justice, est devenue une loi fédérale apres avoir été adoptée
par '’Assemblée générale des Nations Unies en 2007 (GC, 2021a). La maniere
dont ces développements sont abordés dans le rapport est examinée plus en
détail a la section 1.3.2.

L’allocation équitable de ressources comme les subventions et les bourses,
ainsi que la création d’espaces inclusifs ou tout le monde se sent a l'aise, sont
des aspects indispensables de ’EDI. Le Conseil de recherches en sciences
naturelles et en génie du Canada (CRSNG), le Conseil de recherches en sciences
humaines (CRSH) et les Instituts de recherche en santé du Canada (IRSC) -
collectivement appelés « les trois organismes » - ont reconnu l'importance
de ’EDI au sein de 1’écosystéme de la recherche postsecondaire dans leur

plan d’action 2018-2025 sur ’EDI, en soulignant que « pour avoir un milieu

de recherche de calibre mondial, il faut abattre les barriéres systémiques qui
limitent la pleine participation de toutes les personnes de talent >» (CRSNG,
2018). Pour faire progresser ces efforts au niveau institutionnel, en 2021, les
universités et colleges de tout le Canada ont participé a la signature virtuelle de
la Charte de Scarborough contre le racisme anti-Noirs et pour I’inclusion des Noirs dans
Penseignement supérieur au Canada (Universités Canada, 2021) (encadré 1.1).

Encadré 11 La Charte de Scarborough

La Charte de Scarborough est un document juridiquement non
contraignant qui reconnait « le patrimoine historique distinct et
complexe » des Noirs au Canada et « la persistance du racisme anti-
Noir, la sous-représentation profonde des personnes noires et la perte
systémique de I'apport créatif » (Comité consultatif inter-institutionnel,
2021). La Charte encourage les universités et les colléges a prendre

des mesures concretes pour lutter contre le racisme anti-Noirs et
promouvoir I'inclusion des Noirs dans I’enseignement supérieur canadien
(Comité consultatif inter-institutionnel, 2021). Elle a été créée a Iissue
d’un processus de consultation national en plusieurs étapes mené
auprés des universités, des colléges et des membres de la communauté
(Universités Canada, 2021). En février 2024, 58 universités et colleges
du pays, dont 13 des 15 universités a forte densité de recherche, avaient
signé la Charte (U15 Canada, 2024; U of T, 2024). Cela représente
environ 20 % de tous les établissements d’enseignement postsecondaire
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du Canada (CES, s.d.)°. Les signataires se sont engagés a prendre

des mesures concretes pour lutter contre le racisme anti-Noirs, en
s’appuyant sur les principes fondamentaux suivants : I’épanouissement
des Noirs, I’excellence inclusive, la mutualité et la responsabilisation
(Inter-Institutional Advisory Committee, 2021).

Malgré cette dynamique positive en faveur de politiques et d’initiatives
éclairées par I’EDI, tous les établissements ne s’emploient pas activement a
développer la culture des campus dans optique de ’EDI, ni a suivre les effets
des initiatives d’EDI (figure 1.3). L'action en faveur de ’EDI se heurte également
a la difficulté de déterminer ce qui fonctionne et la meilleure facon d’évaluer et
de mesurer les progres accomplis.

100

Universités ayant mis en place des initiatives d’EDI (%)

Source des données : Universités Canada (2023)

Figure 1.3 Pourcentage d’universités ayant mis en place des
initiatives définies en matiére d’EDI et de culture
En 2022, Universités Canada a mené une enquéte en trois parties sur les initiatives d’EDI

auprés de toutes les universités membres (n=97), dont 66 ont répondu.

6 Le Centre canadien de la statistique de ’éducation de Statistique Canada recueille des données aupres
de 280 grands établissements, mais on ne sait pas exactement combien d’établissements plus petits
sont absents de ’ensemble des données (CES, s.d.).

10 | Le Conseil des académies canadiennes



Introduction | Chapitre 1

Dans ce contexte, les organismes de financement fédéraux du Canada, le
Conseil de recherches en sciences humaines (CRSH), le Conseil de recherches en
sciences naturelles et en génie du Canada (CRSNG), les Instituts de recherche en
santé du Canada (IRSC) et la Fondation canadienne pour 'innovation (FCI) - de
méme qu’Innovation, Sciences et Développement économique Canada (ISDE),
Santé Canada et le Conseil national de recherches du Canada (CNRC) - ci-aprés,
« le commanditaire » - ont demandé au Conseil des académies canadiennes
(CAC) d’étudier les pratiques d’EDI qui entrainent des changements porteurs
dans I’écosystéme de la recherche postsecondaire.

1.2 Le mandat

Le commanditaire a demandé au CAC de répondre aux questions et
sous-questions suivantes :

Quel est I’état des connaissances concernant les mesures
utilisées par les établissements au Canada et dans le monde
pour assurer I’équité, la diversité et I’inclusion dans le systéeme
de recherche postsecondaire?

* Quel est I’état des connaissances sur I’efficacité des mesures
(politiques, programmes et initiatives) visant a remédier a la
sous-représentation et a la marginalisation des femmes, des minorités
racialisées, des peuples autochtones, des personnes ayant une
incapacité et des membres des communautés 2ELGBTQ+ dans
I’écosysteme de la recherche et les établissements d’enseignement
supérieur?

* Quelles mesures existantes se sont révélées les plus bénéfiques
pour les personnes qui se réclament de multiples identités
sous-représentées et marginalisées? Quelles sont les meilleures
pratiques fondées sur des données probantes et les pratiques
les plus prometteuses pour la mise en ceuvre de mesures d’EDI
intersectionnelles?

Pour répondre a ce mandat, un comité multidisciplinaire de 11 experts (« le
comité ») s’est réuni, représentant divers roles au sein des établissements
d’enseignement postsecondaire canadiens, notamment des chercheurs, des
professeurs et des hauts dirigeants. Les membres du comité ont travaillé
bénévolement et ont été chargés de procéder a une évaluation approfondie
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et objective des données disponibles. Le comité s’est réuni quatre fois
virtuellement et trois fois en personne sur une période de 11 mois entre juillet
2023 et juin 2024 pour rédiger ce rapport.

Les membres du comité ont de 'expérience en administration postsecondaire,
en droit, en politiques ainsi qu’en recherche théorique et appliquée dans divers
domaines et disciplines, notamment 1’éducation, le travail social, la médecine,
le génie, les sciences naturelles, les sciences de la santé et les soins infirmiers.
Fait important : ils possedent aussi de Pexpérience en ce qui concerne P’étude,
Pélaboration et la mise en ceuvre de mesures d’EDI. Les délibérations du
comité ont également été éclairées par les diverses expériences et identités
des membres eux-mémes. Ils ont participé en sachant qu’en tant que groupe,
ils ne représentaient qu’un sous-ensemble de la gamme d’expériences et
d’identités existant dans 1’écosystéme de la recherche, reflétant ainsi certains
des défis que les grands établissements ont a relever pour créer des comités
représentatifs de leurs diverses populations. Pris ensemble, les membres du
comité ont entretenu une multitude de relations avec les systemes de pouvoir
et de privileges (par rapport a la race, au genre, a 'incapacité et a 'orientation
sexuelle par exemple). Les membres du comité ont donc cherché a mettre
toutes ces voix en marge des systemes intersectionnels d’oppression au

centre des discussions et a apprendre d’elles, tout en exploitant leurs propres
privileges pour remettre en question le statu quo et ainsi, faire avancer 1’équité.

Afin de garantir intégrité du processus d’évaluation, les membres du

comité étaient tenus de divulguer au CAC et aux autres membres tout conflit
d’'intéréts - réel, prévisible ou percu — en rapport avec les questions abordées,
afin qu'ils puissent étre gérés en toute transparence. Les membres du

comité ont également adhéré a un accord de confidentialité et a un code de
conduite cong¢us pour favoriser un environnement propice aux délibérations
collaboratives et respectueuses, au libre-échange des connaissances et a
Pévaluation des données.

Le rapport a fait objet d’'un examen approfondi par les pairs, dans le

cadre duquel 13 experts supplémentaires du Canada et de I’étranger ont
apporté des données, des commentaires, une expertise et des connaissances
supplémentaires. L’évaluation par les pairs a permis d’éclairer les délibérations
du comité. Les évaluateurs n’ont pas été invités a approuver la version finale
et sont restés anonymes jusqu’a ce que le rapport soit publié. Ce processus

a été supervisé par un pair vérificateur indépendant, nommé par le comité
consultatif scientifique du CAC, ce qui a renforcé l'intégrité de 'examen.
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1.3 Lapproche du comité

1.3.1 Terminologie?

Bien que ’EDI soit un domaine de recherche actif depuis de nombreuses
années, les transformations sociales rapides ont entrainé une évolution
accélérée de la terminologie. Par conséquent, les établissements, les
organismes gouvernementaux et la société en général n’utilisent pas toujours
la terminologie la plus récente. Le vocabulaire utilisé tout au long de ce rapport
tente de refléter les termes actuellement privilégiés dans le domaine. Lorsque
les termes privilégiés utilisés dans le rapport difféerent de ceux des références
citées, les différences sont signalées dans une note de bas de page.

Le comité observe que de nombreux concepts liés a 'EDI (section 1.1) sont
contestés et que la maniere dont ils sont définis pourrait avoir diverses
conséquences, intentionnelles ou non (Tamtik et Guenter, 2019). Par exemple,
Péquité, comprise comme la justice, suggere que les politiques éducatives

se concentrent sur la redistribution, tandis que 'équité, interprétée comme
l’inclusion et la reconnaissance, conduit a des politiques qui cherchent a
amoindrir « les influences négatives de la différence sociale et culturelle >
(Savage et al., 2013). Dans le contexte de la présente évaluation, le comité s’est
mis d’accord sur les définitions de plusieurs termes clés repris tout au long du
rapport (présentés dans la section 1.1 et ’encadré 1.2) qui combinent ce qu’on
retrouve dans la littérature et, dans certains cas, refletent les propres mots

du comité. Bien que le comité ait utilisé ces définitions pour mener a bien son
travail, il reconnait qu’il existe d’autres facons d’interpréter et de définir ces
concepts et notions, que ceux-ci sont fluides, et susceptibles d’évoluer au fil du
temps. En outre, cette liste n’est pas exhaustive, et d’autres études traitent de
ces définitions et de notions connexes (voir p. ex. CCRC, 2023a; GC, 2023b; UBC,
s.d.; UCalgary, s.d.).

7 Dans ce rapport traitant de Péquité, de la diversité et de I'inclusion (EDI), 'usage du masculin par
défaut a été adopté dans un souci de simplicité et de fluidité de lecture. Cette décision ne vise en
aucun cas a invisibiliser ou a dévaloriser les femmes, les personnes non binaires ou toute autre
identité de genre, mais plutdt a alléger le texte dans un contexte ot 'inclusivité demeure un pilier
fondamental.
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Encadré 1.2 Termes clés

Le capacitisme est une croyance consciente ou inconsciente selon
laguelle les personnes ayant une incapacité sont moins dignes de
respect et de considération, moins capables de contribuer et de
participer, ou ont moins de valeur intrinséque que les autres. Le
capacitisme peut étre ancré dans les institutions, les systemes et la
société dans son ensemble (CDO, 2012).

L’accessibilité est la mesure dans laguelle les espaces et les ressources
numeériques et physiques sont facilement accessibles et utilisables

par toute personne, quelles que soient ses caractéristiques, comme
I'incapacité, la race, le sexe, I'identité de genre, I’expression de genre,
'orientation sexuelle, la classe sociale ou le statut socio-économique.

La lutte contre le racisme prend la forme de politiques et d’actions, qui
sont mises en place pour détecter, reconnaitre, contrer et éliminer le
racisme a tous les niveaux.

La culture décrit I'ensemble des valeurs, des croyances et des
comportements observés par les personnes et les groupes de
personnes. Il s’agit d’'une construction sociale située a I'intersection du
pouvoir, des priviléges, de I’économie, de I'équité et de la justice. La
culture est « un terme historiguement situé, socialement construit et
complexe ... [qui est] pluraliste, subjectif, personnel et inclusif » (Boylorn
et Orbe, 2021).

La décolonisation est une combinaison de théorie et de pratique visant
a remettre en question la domination des pratiques euro-occidentales
(Brunette-Debassige, 2023). Il s’agit notamment de défaire les processus
par lesquels une nation affirme son « contréle sur la terre, le peuple et la
culture d’une autre nation » (BCOHRC, s.d.). Dans le monde universitaire,
il peut s’agir de I’'enseignement, des méthodes de recherche, des
pratiques dans des disciplines particuliéres, des structures et des
politigues institutionnelles; il s’agit d’une expression plus générale de
'autochtonisation (ACEDID, 2021).

L’incapacité comprend les déficits physiques, psychologiques, sensoriels
et intellectuels, ainsi que les affections médicales, temporaires ou
permanentes. Les incapacités, incluant celles qui ne sont pas visibles,
affectent considérablement la vie d’une personne et ce qu’elle considere
comme accessible. D’autres termes dans la littérature mettent I'accent
sur les différentes capacités des personnes plutdt que sur 'absence de
capacités précises ou sur I'idée que les barrieres environnementales
sont, en fait, ce qui cause l'incapacité une personne.
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Les groupes méritant I’équité sont sous-représentés dans les postes
d’influence économique et de direction et se heurtent a des obstacles
importants, qui les empéchent de participer a I'’écosysteme de la
recherche postsecondaire et a la société en général. Ces groupes
comprennent généralement les femmes, les personnes racialisées,

les personnes ayant une incapacité, celles qui s’identifient comme
2ELGBTQ+, ainsi que les Premiéres Nations, les Inuits et les Métis en tant
que peuples fondateurs du Canada.

Les groupes en quéte d’équité se heurtent a des obstacles a I’égalité
d’acces, aux possibilités et aux ressources en raison de désavantages
et de discriminations; ils recherchent activement la justice sociale et
la réparation. Bien que ce terme parte d’une bonne intention, certains
lui reprochent d’« entretenir I'idée que ces groupes sont constitués
d’usurpateurs ». Lexpression « groupes méritant I’équité » est donc
utilisée a la place dans I’ensemble du rapport (Tettey, 2019; Comité
consultatif inter-institutionnel, 2021; GC, 2023b).

Lidentité, c’est la conscience qu’une personne a d’elle-méme, un
sentiment fluide qui peut étre défini par ses caractéristiques, ses

réles sociaux, ses affiliations et ses expériences dans les systémes
historiques d’oppression et de privilege (Owen, 2009; Hirshfield et
Joseph, 2012; Byler, 2023; Lilly et al., 2023). Lidentité d’'une personne
influence sa perception d’elle-méme et des autres (Owen, 2009) et
motive comportements, jugements et décisions (Owen, 2009). D’autres
définitions précisent que lI'identité peut étre relationnelle et variable en
fonction de qui est percu par qui (Juhila et Abrams, 2011).

L’autochtonisation peut faire référence a une variété d’actions dans

le milieu universitaire, allant de I'inclusion d’étudiants, de professeurs

et de personnel autochtones a une refonte compléete des structures
universitaires pour refléter 'autochnonité, en passant par la création
d’un terrain d’entente entre les idéaux autochtones et canadiens (Gaudry
et Lorenz, 2018a).

Lintersectionnalité est un concept introduit par Kimberlé Crenshaw
(1989, 1991) pour souligner la marginalisation qui découle de
I'intersection de la race et du genre pour les femmes noires. Depuis lors,
ce terme a été adopté pour traiter de multiples systemes de pouvoir et
de privilege imbriqués, y compris ceux gouvernés par la race, le genre, la
capacité, la classe, I’'age, la religion et I'orientation sexuelle.

La minorisation reconnait que les individus sont placés dans un statut
de « minorité » en raison d’iniquités et d’oppressions systémiques plutét
gu’en raison de leurs caractéristiques propres. Lutilisation de ce terme
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permet de comprendre que, dans ce contexte, le terme « minorité » est
une construction sociale (Sotto-Santiago, 2019).

La racialisation est un processus socialement construit par lequel des
groupes ou des personnes sont désignés comme appartenant a une «
race » particuliére et, sur cette base, soumis a la discrimination et a un
traitement différencié. Bien que les blancs soient également racialisés, ils
peuvent ne pas se considérer comme faisant partie d’une race parce que
la blanchitude est souvent affirmée comme la « norme » par rapport a
laguelle les autres races sont évaluées.

Le racisme peut étre défini de différentes manieres (Bonilla-Silva, 1997),
mais il est généralement décrit comme la combinaison de politiques,

de pratiques, d’attitudes, de cultures et de systémes qui conferent un
pouvoir et des privileges a certains groupes par rapport a d’autres,
définis en fonction des constructions sociales de la race et de I’ethnicité.
L’évitement d’une terminologie ouvertement raciale peut faire en sorte
gue certaines pratiques racistes passent inapercgues, bien qu’elles soient
intégrées dans les politiques et les structures des organisations.

1.3.2 Lapproche de l'autochtonité

Le mandat mettait le comité au défi d’adopter une vision large de 'EDI,

en s’interrogeant sur les mesures qui touchent de nombreuses populations
diverses, ce qui englobe 'autochtonité. Plusieurs constats importants ont
guidé le comité dans son examen des répercussions des pratiques d’EDI sur les
peuples autochtones dans ’écosysteme de la recherche postsecondaire.

Dans un souci de vérité et de réconciliation, le comité reconnait I'importance
des pratiques d’autochtonisation et de décolonisation pour amener des
changements porteurs dans ’écosystéme de la recherche postsecondaire, mais
il comprend que ces aspects sont distincts des approches d’EDI. Il note que

les normes pour une recherche équitable sont définies dans la DNUDPA (ONU,
2007), qui constitue un fondement juridique pour toutes les relations avec les
peuples autochtones au Canada (GC, 2021a). En réponse aux effets négatifs
persistants du colonialisme, la DNUDPA a codifié la reconnaissance des droits
des peuples autochtones aux niveaux fédéral et international et a, entre autres,
établi les normes minimales qui sont essentielles a la recherche équitable :

+ le droit a Pautodétermination a tous égards (article 3);
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+ lareconnaissance et 'exigence du consentement libre, préalable
et éclairé des peuples autochtones participant a un projet ou a une
recherche ou touchés par ceux-ci (articles 19 et 32.2);

« le droit a Pautorité décisionnelle et au controle des terres, des eaux et
des ressources (articles 26, 27, 28, 29,1, 32);

+ le droit de déterminer et d’encourager des manieres d’étre et des
modes de savoir adaptés au contexte de la communauté, ainsi que
le droit d’éduquer les membres de la communauté en conséquence
(articles 11,1, 13,1, 14, 31).

ONU (2007)

Ces dispositions de la DNUDPA reconnaissent le droit des peuples autochtones
a Pautodétermination en ce qui concerne les activités de recherche qui les
touchent et qui touchent leurs terres. Un systeme de recherche qui respecte ces
éléments soutient les « normes minimales nécessaires a la survie, a la dignité
et au bien-étre des peuples autochtones du monde » (ONU, 2007).

Le comité reconnait également que ce rapport a été élaboré dans le cadre

de systémes d’origine coloniale qui continuent d’avoir une incidence sur la
recherche dans les établissements et qui peuvent avoir pour effet de dévaloriser
les savoirs et les épistémologies autochtones. Plus précisément, les types

de données et de mesures utilisés dans le rapport devraient étre considérés
dans une optique d’équité, en comprenant que ces déterminations sont
enracinées dans les traditions euro-occidentales et tendent a exclure les modes
autochtones d’acquisition des connaissances. De telles approches peuvent
conduire a I’établissement de normes fondées sur des mesures quantitatives
dans les universités et les groupes d’EDI qui ne refletent pas nécessairement la
diversité des identités intersectionnelles et des systémes de connaissances chez
les personnes.

Le comité reconnait en outre Pimportance de ’autonomie autochtone et admet
qu’il ne peut pas parler au nom de ces communautés; il doit plutét soutenir
Pautochtonité représentée dans tous les aspects de ’écosysteme de la recherche
postsecondaire (CNVR, 2020). Les approches dans ce domaine peuvent varier
au sein des nations, des traditions et des communautés ainsi qu’entre elles,

et les obstacles rencontrés par les peuples autochtones, de méme que les
mesures qui soutiendraient la participation autochtone a ’écosysteme de la
recherche postsecondaire, ont un caractére unique. Ils nécessitent donc une
évaluation distincte.

Aucun membre du comité ne s’est identifié comme autochtone. Le comité s’est
donc efforcé d’intégrer les perspectives et les expériences autochtones par le
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biais de documents écrits, tout en reconnaissant les limites de cette approche.
Des pairs examinateurs s’identifiant comme autochtones se sont penchés sur
une version préliminaire du présent rapport et ont formulé des commentaires
qui ont été pris en compte par le comité. Bien que les mesures discutées dans
ce rapport puissent bénéficier aux peuples autochtones, la pleine inclusion de
diverses perspectives autochtones est distincte des approches d’EDI et mérite
une recherche et une analyse distinctes. Le comité souligne enfin la nécessité
d’une enquéte et d’une analyse a part de la décolonisation de ’écosysteme de la
recherche postsecondaire, abordées du point de vue des Autochtones et dirigées
par les chercheurs et les détenteurs de savoirs des Premiéres Nations, des Inuits
et des Métis.

1.3.3 Les décisions relatives au champ d’application et les
domaines de focalisation
Le comité a examiné les avantages, les défis, les opportunités et les
conséquences imprévues de la mise en ceuvre des mesures d’EDI dans les
établissements d’enseignement postsecondaire au Canada. Cependant, il s’agit
d’un vaste écosystéme comportant de nombreuses facettes qui affectent de
nombreuses personnes. Le comité a cerné plusieurs domaines et établissements
en particulier qui n’entraient pas dans le champ d’application du rapport.
Notamment, le rapport ne traite pas des établissements canadiens non
admissibles au financement des trois organismes, ne fournit pas d’évaluations
formelles des programmes de financement individuels et ne formule pas de
recommandations. Il examine plutdt les mesures d’EDI au sein du systeme
de recherche postsecondaire - y compris la conception des programmes de
financement, de subvention et de recherche, ainsi que le développement des
ressources humaines et des capacités — sous ’angle des roles de compétence
fédérale, provinciale et territoriale et du droit constitutionnel. En outre, et
malgré le fait que ’EDI touche tout le monde, I'inclusion réfléchie et exhaustive
de toutes les identités dans ’ensemble du rapport a été considérée comme
dépassant la portée du mandat. Le rapport se concentre plutot sur les initiatives
et les programmes concus autour des identités précisées dans la Loi sur I’équité
en matiere d’emploi (avec 'ajout de la communauté 2ELGBTQ+), omettant les
discussions approfondies sur d’autres groupes méritant '’équité (comme les
identités socio-économiques, religieuses, linguistiques et neurodiverses®). Le
comité note que les travaux futurs devraient se concentrer sur les mesures qui
ont une incidence sur ces identités supplémentaires. Toutefois, bon nombre des
initiatives évoquées dans ce rapport peuvent étre adaptées a d’autres groupes
sous-représentés.
8 La neurodiversité fait référence a une série de troubles neurocognitifs du développement, comprenant

souvent des troubles du spectre autistique, des troubles du déficit de 'attention et de I'hyperactivité,
ou la dyslexie (Doyle et McDowall, 2021).
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Lors des discussions qui ont eu lieu au début de la présente évaluation,

le commanditaire et le comité ont convenu qu’une analyse compléte des
obstacles a 'EDI n’entrait pas dans le cadre de I’évaluation. Ces obstacles

ne sont donc pas inclus, en dehors d’une bréve mention a la section 1.1. Le
rapport se concentre plutot sur les initiatives, les politiques et les programmes
susceptibles de conduire a un changement culturel durable, incluant les
mesures immeédiates et a long terme qui s’adaptent aux contextes changeants.
Le théme de la résistance a ’égard des mesures d’EDI a été largement relevé
comme un obstacle a ’'avancement dans ce domaine. Etant donné que les
réactions négatives arrivent souvent en méme temps qu’on observe des
avancées notables, comme 1'a fait remarquer le commanditaire, des stratégies
sont également nécessaires pour surmonter cette résistance; elles sont
examinées a la section 6.5.

1.3.4 Les sources de données

Lévaluation du comité s’est appuyée sur ’examen de diverses données,
notamment des publications évaluées par des pairs; des informations et des
données gouvernementales accessibles au public; le journalisme d’investigation;
des propositions de lois et de politiques; ainsi que d’autres documents
pertinents relatifs aux initiatives d’EDI dans les provinces et territoires du
Canada et d’ailleurs que I'on a relevés dans la littérature grise®. Le comité a
souligné I'importance des exemples éclairés par Pexpérience en tant que formes
vitales de données, conférant ainsi une méthode plus exhaustive de déterminer
les mesures les plus efficaces. Les membres du comité ont également fait appel
a leurs expériences personnelles, en invoquant des obstacles ou des exemples
tirés de leur propre vie pour justifier les meilleures pratiques potentielles, le
cas échéant.

Les limites des données ont compliqué I'analyse du comité

En 2012, un rapport du CAC intitulé Renforcer la capacité de recherche du Canada :
La dimension de genre, commandé dans le cadre d’un examen du Programme
des chaires d’excellence en recherche du Canada (CERC), a mis en évidence une
paucité de données désagrégées et qualitatives, ainsi qu’un manque d’analyse
intersectionnelle (CAC, 2012). Malheureusement, ce type de données, dans

de nombreux cas, continue d’étre fragmenté et incomplet (StatCan, 2022a,
2024), ce qui complique I’analyse des obstacles a ’'EDI et des mesures visant

9 « La littérature grise désigne de nombreux types de documents produits a tous les niveaux de
Padministration, des universités et des instituts de recherche, sans oublier I'industrie, sous forme
imprimée et électronique. Ces documents sont protégés par des droits de propriété intellectuelle,
d’une qualité suffisante pour étre collectés et conservés par les bibliotheques ou les dépdts
institutionnels, mais ne sont pas contrélés par des éditeurs commerciaux, c’est-a-dire que 1’édition
n’est pas lactivité principale de Pentreprise productrice. » (Schépfel, 2018)
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a la promouvoir au Canada. D’autres défis liés a la collecte de données sur
PEDI - comme les préoccupations relatives a la protection de la vie privée,

la stigmatisation des identités moins visibles et la complexité de I'auto-
identification et de la représentation compléte et désagrégée de ces identités,
en particulier en ce qui concerne 'identité et la citoyenneté autochtones - ont
également limité Panalyse du comité. .

Le présent rapport s’inspire de mesures qui se sont révélées efficaces

pour plusieurs identités individuelles différentes ou pour des identités
intersectionnelles précises (p. ex., les femmes noires); ces mesures peuvent
aider a comprendre I'applicabilité d’initiatives similaires pour d’autres identités,
individuelles et intersectionnelles, qui n'ont pas encore été étudiées. Le
comité met en avant ces études lorsqu’elles sont disponibles, mais reconnait
qu’elles ne remplacent pas une recherche intersectionnelle rigoureuse. Le
comité suggere que la prise en compte des cadres intersectionnels en tant que
mesure elle-méme peut aider les décideurs politiques a comprendre comment
les différents groupes méritant ’équité font ’expérience des politiques

dans différents environnements et contextes (p. ex., les membres du corps
enseignant, les étudiants, le personnel) et ainsi, orienter la sélection des
interventions devant étre privilégiées a 1'avenir.

Tout au long de évaluation, le comité a été attentif aux limites des données
générées par les espaces et les établissements universitaires dominés par les
descendants des colonisateurs. Souvent qualifiées d’approche eurocentrique ou
occidentale de la production de connaissances, les pratiques dominantes peuvent
minimiser les expériences vécues et les connaissances produites par les
personnes noires, autochtones et racialisées, les membres de la communauté
2ELGBTQ+ et les personnes ayant une incapacité - en considérant toutes ces
personnes comme de simples spectateurs du processus de recherche et en
jugeant les travaux qu’elles produisent comme étant moins crédibles, ou moins
valides (Scheurich et Young, 1997; Gewin, 2021; Beagan et al., 2022).

1.3.5 Lorganisation du rapport

Le présent rapport décrit les mesures susceptibles d’améliorer ’EDI dans
Pécosysteme de enseignement postsecondaire au Canada. 1l existe de
nombreuses occasions propices a ’adoption de pratiques équitables et inclusives
dans I’ensemble de ’écosysteme, comme le reflete la conception du rapport.

La figure 1.4 présente la structure générale du rapport, ou les chapitres 2

et 3 décrivent les mesures qui touchent respectivement les personnes et les
établissements d’enseignement postsecondaire. Le chapitre 4 traite du réle du
financement public de la recherche dans la promotion des mesures d’EDI dans
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Pécosysteme postsecondaire, et le chapitre 5 décrit comment ’EDI peut étre
intégré au processus de recherche lui-méme. Le chapitre 6 aborde les facteurs
habilitants susceptibles de faciliter les mesures décrites dans les chapitres
précédents. Le chapitre 7 présente enfin les réflexions de haut niveau du
comité, notamment le fait qu’il est essentiel d’adopter les mesures de maniere
holistique, a travers tous les niveaux, pour un maximum d’efficacité.

Chapitre 2 Chapitre 3 Chapitre 4 Chapitre 5

Personnes

Etudiants

* Préparation
* Admissions

* Soutien financier

Personnel et
corps enseignant

*Recrutement
*Rémunération
et avantages

« Accommodements
au travail

Etablissements
postsecondaires

e Structures et
capacité

*Climat

*Programmes
d’études et
pédagogies

*Mentorat

Gouvernements

*Subventions et
bourses pour
le personnel
enseignant,
les BP* et les
étudiants

*Programmes de
reconnaissance
et chartes
d’égalité

*Programmes de
renforcement
des capacités

«Cibles d’équité
en matiere
d’emploi
rattachées aux
programmes
d’excellence en
recherche

Processus de
recherche

*Phase de
demande

*Phase de
recherche

*Phase
post-recherche

Chapitre 6

* Données

* Transparence
* Formation

*Boursiers postdoctoraux

* Ressources humaines et financieres
* Reddition de comptes

* Gestion des préjugés
* Faire face a la résistance

Figure 1.4 Résumé de I’étendue des groupes et des types de
processus ciblés par les mesures d’EDI et examinés

dans le rapport

Le rapport commence par examiner les initiatives destinées aux étudiants, au personnel et
au corps enseignant (chapitre 2) avant de s’étendre aux initiatives concernant I'ensemble
des établissements d’enseignement postsecondaire (chapitre 3). Les interventions des
pouvoirs publics (chapitre 4) et les politiques liées au processus de recherche (chapitre 5)
sont ensuite examinées. Les facteurs habilitants qui favorisent I'efficacité de ces politiques
et initiatives sont ensuite examinés au chapitre 6.

Le Conseil des académies canadiennes | 21



Mesures d’EDI fondées sur
des données probantes

favorisant le recrutement
et le soutien du corps
enseighant, du personnel
et des étudiants

2.1 Les initiatives axées sur les étudiants

2.2 Les mesures de recrutement des membres
du corps enseignant et du personnel

2.3 Modalités de travail inclusives pour le
personnel et les étudiants

2.4 Résumé
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@ Constatations du chapitre

¢ Les données sur I'efficacité des initiatives individuelles d’EDI sont
limitées; toutefois, les initiatives qui bénéficient d’une culture
institutionnelle favorable a ’'EDI tendent a étre plus fructueuses.

* Les interventions ciblant le corps enseignant, le personnel et les
étudiants requiérent I'adhésion de I’établissement; la mise en place de
relations a long terme avec les hauts dirigeants peut donc contribuer a
I’'acceptation et au financement des initiatives.

¢ Les programmes de transition, les admissions inclusives et les aides
financieres ciblées pour les étudiants peuvent accroitre ’'EDI au premier
et au deuxieme et troisieme cycle.

e Le recrutement ciblé peut se révéler efficace pour accroitre la diversité,
mais il doit également étre mené de maniére réfléchie pour promouvoir
I’équité et I'inclusion.

¢ Lorsqu’ils sont équitables, la rémunération, les avantages sociaux et les
forfaits de recrutement peuvent atténuer 'effet de certains obstacles
rencontrés par les membres du corps enseignant et du personnel ayant
des identités diverses.

1 existe de nombreuses mesures axées sur les individus et appuyant ceux qui

souhaitent entrer, rester et progresser dans les établissements de recherche

postsecondaire au Canada (Tamtik et Guenter, 2019). Les données provenant
d’établissements universitaires et non universitaires au Canada et dans d’autres
pays donnent un apercu des mesures les plus susceptibles d’étre efficaces, mais
ces données sont généralement rares. L’évaluation de efficacité se heurte a un
autre probleme : alors que les étudiants, le personnel et le corps enseignant ont
acces a diverses initiatives, aucun dépdt ni ressource centralisés ne recueille
d’informations sur les programmes.

Les initiatives examinées dans le présent chapitre suivent la progression

du parcours professionnel d’une personne : inscription et maintien aux
études des étudiants, puis recrutement des enseignants et soutien du
personnel. Dans la mesure du possible, les points affectant I’attrition sont
pris en compte. Le comité note que toutes les mesures discutées n’ont pas

été évaluées dans toutes les populations ni pour toutes les identités, en
particulier les identités intersectionnelles; il reconnait que des travaux futurs
sont nécessaires pour mieux comprendre les répercussions générales. Plus

Le Conseil des académies canadiennes | 23



Equité, diversité et inclusion dans le systéme de recherche postsecondaire

précisément, l'intersectionnalité n’est pas encore solidement reflétée dans

la base de données probantes sur Iefficacité de nombreuses mesures d’EDI.
Cependant, l'intersectionnalité devient un aspect plus important des stratégies
universitaires et des mandats ministériels, qui reconnaissent 'importance

de cette lacune (U of T, 2019; UBC, 2021; BVC, 2022; CRSH, 2022a; Universités
Canada, 2023).

2.1 Les initiatives axées sur les étudiants

Le recrutement et la réussite des étudiants méritant ’équité dans les
programmes d’études de premier, deuxieme et troisieme cycles et dans les
programmes de formation professionnelle produisent en fin de compte des
professionnels plus diversifiés (voir p. ex. Grumbach et al., 2003). Cependant,
les obstacles rencontrés par les groupes sous-représentés limitent la capacité
des personnes a s’épanouir dans ’écosysteme postsecondaire. Il existe de
nombreux types de programmes visant a accroitre la diversité des candidats et
des étudiants, notamment en ce qui touche la préparation des candidatures, le
recrutement actif, les critéres de sélection, le soutien ciblé a des populations
particuliéres et Panalyse du contexte institutionnel et des pratiques de
sélection. Le développement et le maintien d’un climat accueillant et équitable
au sein des universités sont des aspects essentiels pour soutenir ces initiatives
et sont abordés plus en détail au chapitre 3.

211 Les programmes de transition et de préparation des
étudiants
Aider les étudiants a mieux se préparer a ’admission aux programmes
universitaires est a méme d’accroitre la diversité (Grumbach et Chen, 2006). Les
colleges et les universités utilisent une variété d’approches pour augmenter le
nombre de candidats issus de groupes sous-représentés et pour encourager ces
étudiants a rester dans les programmes de STIM, y compris des programmes
de transition a long et a court terme ciblant des groupes particuliers méritant
Péquité (p. ex., des programmes d’été pour les étudiants de premiere année qui
entrent a 'université) (Bradford et al., 2021).

Les programmes de transition peuvent améliorer le maintien
aux études et les résultats des étudiants issus de groupes
sous-représentés

Les programmes de transition sont congus pour équiper des étudiants qui
n’ont peut-étre pas la formation préalable généralement requise pour accéder
aux programmes et aux opportunités. Par exemple, les programmes de
transition vers les STIM au Canada ont été utilisés pour soutenir les étudiants
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autochtones en ingénierie et en sciences (encadré 2.1). Les programmes
Pathways de 'Université Dalhousie, qui visent a aider les étudiants a acquérir
les compétences nécessaires pour accéder a divers programmes de premier
cycle, constituent un autre exemple en dehors des disciplines de STIM
(Université Dalhousie, s.d.). Les programmes de transition ne sont pas uniques
au Canada; il a été démontré que ceux mis en ceuvre aux Etats-Unis ont un
impact positif sur la moyenne pondérée cumulative et le maintien aux études
au cours de la premiere année d’études universitaires (Bradford et al., 2021).
Par exemple, le programme prémédical d’'un an post-baccalauréat des écoles
de médecine de 'Université de Californie a recruté des candidats « issus de
milieux défavorisés et répondant a des criteres de scolarité minimums >

et qui avaient « un fort intérét pour la pratique de la médecine dans les
communautés mal desservies » (Grumbach et Chen, 2006). Le programme
tente d’identifier les étudiants qui profiteraient le plus du programme
d’enrichissement; par conséquent, ceux qui ont les meilleures notes et les
meilleurs résultats au MCAT ne sont pas nécessairement les mieux classés. Ce
programme cible les étudiants racialisés (66 % des inscrits étaient des Noirs
ou des Latinx®) et les étudiants issus de foyers ou les parents ont une scolarité
de niveau secondaire ou inférieur (environ 50 % des inscrits). Les étudiants
noirs et latinx™ qui ont participé au programme avaient plus de chances d’étre
acceptés dans une école de médecine que les membres du groupe témoin qui
n’y avaient pas participé (Grumbach et Chen, 2006).

Encadré 21 Exemples de programmes de
transition vers les STIM pour les
étudiants autochtones au Canada

Plusieurs programmes d’acces et de maintien aux études axés sur les
STIM soutiennent les étudiants autochtones dans I’écosystéme de la
recherche postsecondaire :

Linitiative Indigenous Futures in Engineering (InEng) de I’Université
Queen’s a contribué a 'augmentation du nombre d’étudiants
autochtones ingénieurs, qui est passé de 4 en 2011 a 48 en 2021-2022.
INEng apporte un soutien aux futurs ingénieurs autochtones depuis
I’école primaire jusqu’a I'université. Linitiative prévoit des programmes

10 Latinx est un terme pan-ethnique et non sexiste utilisé par certaines sources pour désigner les
personnes de culture latino-américaine, en remplacant le suffixe o ou a de Latino ou Latina par
un x pour signifier sa variabilité; cependant, son utilisation n’est pas omniprésente (Lopez, 2020).
L'utilisation du terme Latinx dans le présent rapport reflete son utilisation dans la littérature citée.

11 La référence utilise les termes Latino et Chicano/Latino.
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de sensibilisation pour les éleves des écoles primaires et un soutien
scolaire et social au niveau universitaire, comme le tutorat, des espaces
d’étude, des événements sociaux et des occasions de participer a des
conférences et des compétitions au Canada et a I'étranger (Queen’s,
2022).

Le programme Indigenous Student Achievement Pathways (ISAP) de
I’'Université de Saskatchewan propose des cours préparatoires de chimie,
de physique, de biologie et de mathématiques a ceux qui n’ont pas les
prérequis du secondaire et met les étudiants en contact avec un réseau
de mentorat constitué d’étudiants autochtones diplémés (USask, s.d.).
Le programme d’accés au génie de I’Université du Manitoba (ENGAP)
a soutenu plus de 100 étudiants autochtones ingénieurs (Ricci, s.d.).

Il offre des ressources aux étudiants et aux dipldbmés, notamment des
conseils, un soutien financier et un soutien par les pairs, ainsi que du
tutorat (UM, s.d.).

2.1.2 Les admissions inclusives

L’adaptation des processus d’admission traditionnels ou ’adoption d’admissions
holistiques sont deux mesures qui ont été employées dans les établissements
d’enseignement pour accroitre la diversité des nouveaux étudiants. Par
exemple, P’Ecole de médecine et de dentisterie Schulich de 'Université Western
a apporté les modifications suivantes a son processus d’admission :

- lintroduction d’un sondage volontaire sur la diversité des candidats;

- Pinclusion d’un représentant de I’équité au comité d’admission (et la
diversification de celui-ci);

- Dajout d’expériences de vie a la candidature;

+ la mise en ceuvre d’une formation de sensibilisation aux préjugés
implicites pour les personnes participant au processus d’admission;

+ la création d’un parcours d’admission pour les candidats confrontés a
des obstacles socio-économiques, financiers et médicaux.

(Joy, 2022)
Ces changements ont conduit a une représentation accrue des étudiants
racialisés ou en difficulté socio-économique au sein de la promotion 2024, qui

a atteint des niveaux de représentation reflétant ceux du vivier de candidats
(Joy, 2022).
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Les processus d’admission qui prennent en compte des
parametres autres que les notes et les tests standardisés
peuvent accroitre la diversité dans les programmes universitaires
D’autres stratégies visant le processus d’admission ont été utilisées, comme les
admissions holistiques, qui reconnaissent le mérite et ’excellence non reflétés
par les notes et les examens standardisés. Ces types d’admissions peuvent
offrir une solution de rechange pour ceux qui sont confrontés a des barrieres
nuisant a leur acceptation (p. ex. d’ordre culturel, socio-économique, médical
ou physique) (Olijnyk, 2023). La Faculté de droit de 'Université de Calgary,

par exemple, a une politique d’admission holistique pour les étudiants noirs,
avec son propre processus d’examen et la possibilité d’ajouter un essai rédigé
par le candidat. Le processus d’évaluation peut également inclure un examen
de la candidature effectué par un sous-comité composé de membres noirs de
la communauté juridique, du corps étudiant et du corps enseignant (Olijnyk,
2023). Parmi les étudiants admis a la Faculté de droit de 'Université de Calgary
en 2021, 8 % étaient noirs, ce qui est plus élevé que le pourcentage de Noirs
dans la ville (5,2 %) et dans la province de PAlberta (4,3 %) (Lewis et al., 2023).
Un processus de candidature similaire adopté par la Faculté de droit Lincoln
Alexander de I’Université métropolitaine de Toronto a permis de recruter 59
étudiants noirs, soit 12,8 % des étudiants sur ’ensemble des trois années du
programme de droit au niveau d’entrée. Le pourcentage d’étudiants noirs a la
Faculté de droit dépasse celui des Noirs dans la province de ’Ontario (5,4 %) et
a Toronto (9,5 %) (Lewis et al., 2023).

Le rapport 2022-2023 sur le recensement des étudiants noirs en droit a analysé
les tendances en matiere d’inscription dans les facultés de droit du Canada
et a formulé plusieurs recommandations compatibles avec 1’élaboration d’une
pratique de recrutement holistique. Visant a augmenter le nombre d’étudiants
ciblés, une telle pratique pourrait étre adaptée a d’autres domaines d’études. 11
s’agirait :
+ de créer une catégorie d’admission spécialisée pour les candidats
noirs qui offre une solution de rechange aux notes et aux résultats des
examens standardisés;

« d’introduire ou d’étendre le soutien financier et les programmes de
préparation au LSAT [examen d’admission a la faculté de droit] pour
les futurs et actuels étudiants noirs en droit;

- de susciter des discussions plus approfondies sur la race dans les
programmes d’études, sous la conduite d’instructeurs avertis;

+ de fournir une formation obligatoire sur la lutte contre le racisme
envers les Noirs et sur PEDI aux membres du corps enseignant et aux
étudiants;
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« de collecter des données sur la race;
- de soutenir les associations d’étudiants en droit noirs;
+ d’embaucher des professeurs noirs.
(Lewis et al., 2023)

Les programmes d’admission holistiques ont également été appliqués dans
d’autres domaines afin d’accroitre 'inclusion des groupes sous-représentés.
Par exemple, le programme de bourses en médecine cardiovasculaire de
P’Université Duke a introduit une approche de recrutement holistique en 2017,
qui a considérablement (et immédiatement) augmenté la proportion d’étudiants
sous-représentés (dits « UREG >, qui signifie groupe racial et ethnique
sous-représenté) accédant au programme (Rymer et al., 2021) (figure 2.1). Les
initiatives mises en ceuvre dans le cadre de cette approche sont conformes a
certaines considérations décrites ci-dessus.

100

Il Pré-intervention
80| | Il Post-intervention

Femmes ou GRESR (%)

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Année d’inscription
©Tous droits réservés. Adapté de Rymer et al. (2021)

Figure 2.1 Femmes ou membres d’un groupe racial et ethnique
sous-représenté (GRESR) accédant a un programme
de cardiologie générale avant et aprés la mise en
ceuvre d’une approche de recrutement holistique a
I’Université Duke
La ligne en pointillé traversant les années précédant I'intervention illustre le pourcentage
moyen de boursiers sur une période de 5 ans, tandis que la fleche montre I’évolution
cumulative des classes successives de boursiers d’origine plus diversifiée. Le nombre total

de boursiers pour chaque année a varié; il y a eu 25 boursiers entre 2013-2016 et 2019, 26
en 2017 et 2018, et 24 en 2020.
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Le comité note que les programmes d’admission holistiques, bien que
bénéfiques, ne servent pas nécessairement tous les étudiants de la méme
maniere, puisque les personnes qui subissent différentes formes de
marginalisation ou de discrimination (p. ex., un étudiant noir neurodivergent)
peuvent ne pas étre prises en compte dans le processus. En outre, les
programmes d’admission holistiques ne prévoient pas toutes les identités,
comme la neurodiversité, qui se présente sous diverses formes et couvre un
large éventail de capacités et de défis. Enfin, si les processus d’admission
holistique réduisant la pondération des résultats scolaires dans les candidatures
visent a créer un processus plus équitable, ils peuvent, en fonction des
parametres utilisés, avoir des conséquences inattendues, comme la réduction
du taux de candidats acceptés issus de milieux socio-économiquement

défavorisés (Corcoran, 2024; Saul, 2024).

2.1.3 La représentation

La représentation d’identités diverses au sein du corps enseignant peut

profiter aux étudiants des établissements de plusieurs facons. La présence de
membres du personnel qui ont été confrontés a la marginalisation crée un
environnement compréhensif et empathique dans lequel les mesures d’EDI sont
plus facilement acceptées et déployées. L'emploi de membres diversifiés du
corps enseignant peut également avoir une incidence directe sur Pexpérience

des étudiants.

Les étudiants bénéficient de la diversité du corps enseignant

Laugmentation du nombre d’étudiants s’identifiant a une minorité visible
(selon le recensement canadien de 2021) fait en sorte que les étudiants

racialisés sont deux fois plus nombreux que
les membres du corps enseignant racialisés,
et quatre fois plus nombreux que les hauts
dirigeants universitaires racialisés
(Universités Canada, 2019b; Usher, 2023). Le
manque de diversité au sein du corps
enseignant a toutefois des répercussions
négatives sur les membres diversifiés du
corps étudiant. Une étude menée dans une
école de droit américaine a démontré que les
notes des étudiants ayant des enseignants
mal assortis sur le plan démographique
(c.-a-d. des différences de race ou de genre,

+ Le fait d’avoir un
professeur
appartenant au

méme groupe

démographique racial ou
ethnique est un prédicteur
de notes plus élevées, ce
qui, en retour, est un
prédicteur de taux
d’obtention de diplédme plus

élevés (Llamas et al., 2021).

en particulier pour les femmes et les étudiants racialisés) étaient affectées
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négativement (Birdsall et al., 2020). Une autre étude portant sur 28 universités
américaines confirme I'importance de la diversité du corps enseignant dans
Pamélioration des résultats des étudiants racialisés (Llamas et al., 2021).

Le fait d’avoir un professeur appartenant au méme groupe démographique
racial ou ethnique est un prédicteur de notes plus élevées, ce qui, en retour,
est un prédicteur de taux d’obtention de diplome plus élevés (Llamas et al.,
2021). La représentation de groupes sous-représentés parmi les enseignants
réduit également P’écart entre les taux d’obtention de diplome des étudiants
d’autres groupes méritant ’équité et ceux des étudiants blancs (Bowman et
Denson, 2022). Toutefois, dans les établissements ol au moins la moitié des
étudiants ou des enseignants sont noirs ou latinx, il n’y a pratiquement pas
d’écart entre le taux d’obtention de diplome de ces étudiants et celui des
étudiants blancs (Bowman et Denson, 2022). Il est a noter que, si les données
probantes suggerent un lien entre la réussite des étudiants issus de groupes
sous-représentés et la représentation des mémes identités au sein du corps
enseignant et du personnel, les causes derriere ces effets ne sont pas claires.
Par exemple, les effets bénéfiques peuvent découler de la représentation
elle-méme ou du fait qu’un corps enseignant diversifié crée un contexte
d’enseignement ouvert et accueillant, ou les étudiants peuvent s’épanouir.

2.1.4 Les bourses et les aides financiéres ciblées

Les gouvernements fédéral et provinciaux, les organismes sans but lucratif
et les établissements ont recours a des bourses et a des aides financieres
ciblées pour accroitre la participation a ’enseignement postsecondaire des
étudiants issus de communautés marginalisées (SAC, 2020; UWaterloo, 2022;
U of T, s.d.-a).

Les considérations financiéres s’étendent également aux étudiants de deuxiéme
et troisieme cycle, qui recoivent souvent une allocation minimale au Canada,
qui peut étre complétée par des bourses et des prix. En 2021, cette allocation®
était en moyenne de 19 094 $ par an pour les étudiants en maitrise et de

23 765 S pour les étudiants en doctorat a I’échelle nationale (OSPN, 2023). Des
différences considérables dans les allocations ont été observées en fonction
de lidentité ethnique, les étudiants d’Asie du Sud-Est et les étudiants blancs
recevant des bourses a des taux plus élevés que ceux appartenant a d’autres
identités (figure 2.2). L'allocation moyenne pour les étudiants s’identifiant
comme autochtones était de 13 682 $ par an (n=11) comparativement a une
moyenne de 22 286 $ pour les répondants non autochtones (n=890) (OSPN,

12 Le budget fédéral 2024 a proposé des augmentations substantielles du financement des études aux
cycles supérieurs a partir de ’année scolaire 2024-2025 (GC, 2024a).
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2023). De faibles allocations entrainent des difficultés financiéres pour tous les
étudiants, bien que le comité note que cette pression peut exacerber d’autres
formes de difficultés rencontrées par ceux qui sont victimes de discrimination
fondée sur leurs identités intersectionnelles - tandis que les étudiants issus
de milieux plus privilégiés profitent, eux, d’un environnement plus accessible
(D’Addario et al., 2023).
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Figure 2.2 Etudiants de deuxiéme et de troisieme cycles titulaires
d’une bourse du gouvernement selon I’identité ethnique
au Canada en 2021

a) Pourcentage de répondants ayant recu des bourses gouvernementales, définies comme
des bourses fédérales ou provinciales, a I'exclusion des bourses d’admission, des bourses
institutionnelles, etc. Les résultats portent sur un échantillon de 1 305 étudiants, dont des
Noirs (n=75), des Asiatiques de I'Est (n=102), des Latino-Américains (n=57), des Moyen-
Orientaux (n=109), des Asiatiques du Sud (n=112), des Asiatiques du Sud-Est (n=28) et des
blancs (n=868). Les étudiants autochtones interrogés (n=11) n’ont pas recu de bourses
gouvernementales.

b) En grande partie, les bourses gouvernementales sont réservées aux citoyens canadiens,
aux résidents permanents ou aux personnes protégées en vertu du paragraphe 95(2) de la
Loi sur I'immigration et la protection des réfugiés (GC, 2001). Lorsque seuls les étudiants
nationaux sont pris en compte, le pourcentage d’étudiants racialisés recevant des bourses
augmente. Les données pour les étudiants latino-américains ne sont pas présentées en
raison de la taille trop faible de I’échantillon.
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Laide financiere ciblée favorise I'inclusion des femmes, des
Autochtones et des étudiants racialisés dans les programmes
d’enseignement postsecondaire

L’aide financiére ciblée favorise le recrutement, le maintien aux études et la
participation des femmes, des étudiants racialisés et autochtones, ainsi que
des étudiants ayant des besoins financiers importants (Piper et Krehbiel, 2015;
Jones, 2016; Olijnyk, 2023). Au Canada, les compressions dans le Programme
d’aide aux étudiants de niveau postsecondaire (PAENP) ont entrainé une
baisse du nombre de diplomés du secondaire et de la participation aux études
universitaires, en particulier chez les étudiants autochtones qui doivent faire
face a des cofits plus élevés que la moyenne, comme c’est souvent le cas

pour ceux qui vivent dans des réserves ou des collectivités éloignées (Jones,
2016). Certaines universités tentent de remédier a ce probléme en offrant un
enseignement gratuit aux étudiants autochtones du territoire traditionnel sur
lequel elles sont situées (UWaterloo, 2022; U of T, s.d.-a).

Bensimon et Bishop (2012) observent que souvent, les programmes de

bourses ne tiennent pas compte de la « maniere invisible dont les pratiques,
traditions, valeurs et structures habituelles perpétuent I'iniquité raciale dans
Penseignement supérieur ». D’autres formes de soutien peuvent améliorer

le succes des programmes de financement, comme des présentations par des
professionnels des STIM, des conseils en matiere de carriére et des possibilités
de stage (Piper et Krehbiel, 2015) (encadré 2.2). Services aux Autochtones
Canada dispose de plusieurs programmes visant le maintien aux études des
étudiants autochtones, comme le PAENP et Indspire (SAC, 2020). Le PAENP a
pour objet d’améliorer I’accés des étudiants autochtone « a I’éducation et aux
possibilités de développement des compétences au niveau postsecondaire ».
Indspire indique que 96 % des étudiants autochtones participants obtiennent
un diplome dans un établissement postsecondaire et que 53 % poursuivent des
études supérieures. L'évaluation des programmes suggere que 'aide financiere
n’est pas suffisante pour soutenir pleinement la réussite des étudiants

(SAC, 2020).
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Encadré 2.2 Mesures visant a lever les obstacles
auxqguels les etudiants autochtones
sont confrontés dans I'acces aux
établissements d’enseignement
postsecondaire

Une étude sur les établissements d’enseignement postsecondaire de

la Colombie-Britannique a décrit plusieurs initiatives visant a améliorer
I'accés des étudiants autochtones a I’enseignement postsecondaire.
Bien que les données sur I'efficacité des initiatives individuelles ne soient
pas disponibles, les répondants des établissements qui avaient des
politigues d’admission ciblées ont décrit les mesures suivantes comme
étant efficaces:

e réserver des places dans les programmes pour les étudiants
autochtones;

* employer un personnel de recrutement autochtone;

« disposer d’un organe consultatif autochtone qui participe a tout
ce qui touche a I’éducation autochtone;

* permettre I'examen individuel des candidatures en fonction des
notes, des connaissances culturelles et de I’'expérience de vie
pouvant compléter les conditions d’admission;

* prendre en considération les candidats autochtones qui
satisfont aux conditions d’admission, mais qui n'ont pas
nécessairement des notes compétitives;

« aider les candidats a élaborer des plans d’études personnalisés
s’ils ne satisfont pas encore aux exigences de leur programme;

o offrir aux étudiants autochtones une priorité d’inscription;

* proposer des programmes et des services aux étudiants
autochtones.

Selon le comité, nombre de ces mesures peuvent également étre
adaptées pour servir les personnes ayant d’autres identités et qui sont
victimes de marginalisation.

(McKeown et al., 2018)
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2.2 Les mesures de recrutement des membres du corps
enseignant et du personnel

La maniere dont les enseignants et le personnel sont recrutés et embauchés
pour occuper des postes dans ’écosysteme de la recherche postsecondaire

a une incidence sur la composition finale de Peffectif au sein d’'un
établissement donné.

2.2.1 Les pratiques d’embauche

Des pratiques d’embauche équitables sont nécessaires pour que 'organisation
soit diversifiée et reflete la population. En retour, les employés diversifiés
peuvent fournir le soutien environnemental nécessaire pour atteindre

les objectifs plus larges d’EDI dans ’ensemble de 'organisation, comme
Pamélioration de ’équité salariale (Whaley et al., 2020; Fuesting et al., 2022) et
la promotion de pratiques de recherche inclusives (Ahmed et Palermo, 2010;
Schorr Lesnick, 2021).

Lembauche anonyme, le recrutement ciblé et les comités

de recherche diversifiés peuvent avoir une incidence sur les
personnes employées

Le recrutement anonyme - c’est-a-dire la dissimulation de détails non
professionnels sur les candidats, comme le nom - s’est révélé étre, dans
certains cas, efficace pour atténuer les préjugés fondés sur la race et le genre
lors de la sélection des candidats a interviewer pour un poste (Miller, 2016;
CFP, 2018; Fath, 2023). Toutefois, de I'avis du comité, il peut étre difficile de
mettre en ceuvre de telles stratégies dans le monde universitaire, ot le contenu
des CV rend possible la ré-identification des candidats. L’embauche ciblée (p.
ex., le recrutement par cohorte, la réservation de places pour les personnes en
situation de marginalisation) et I’action positive (qui ne se limite pas a réserver
des places aux personnes en situation de marginalisation, mais désigne plus
largement toutes les politiques qui cherchent a les avantager) sont également
des stratégies visant a accroitre ’équité et la diversité dans les effectifs
universitaires (Jenkins et Moses, 2014; Warikoo et Allen, 2020). L’embauche
ciblée de femmes dans le cadre de bourses postdoctorales qui offrent
simultanément des postes de professeurs a I’issue de la bourse de recherche est
une stratégie visant a accroitre la diversité des genres. Par exemple, la Faculté
de génie de ’Université de Sherbrooke organise le Grand Concours de bourses
postdoctorales Claire-Deschénes, qui permet aux femmes de passer du statut
de boursiere a celui de professeure en leur garantissant un poste a lissue

de leur postdoctorat (Université de Sherbrooke, 2019). En 2024, trois bourses
postdoctorales de deux ans sont ainsi offertes, qui méneront toutes a un poste
de professeur (Université de Sherbrooke, s.d.).

34 | Le Conseil des académies canadiennes



Mesures d’EDI fondées sur des données probantes favorisant le recrutement et le soutien du | Chapitre 2
corps enseignant, du personnel et des étudiants

La représentation d’identités diverses dans les comités de recherche s’est
également révélée un outil de recrutement efficace pour les candidats
sous-représentés. Par exemple, lorsque des femmes ou des personnes issues de
groupes sous-représentés font partie de comités de recherche universitaires,
ces derniers peuvent utiliser leur réseau pour attirer davantage de candidats
sous-représentés (Kazmi et al., 2022). 1l existe également une corrélation entre
les femmes présidentes de comité et ’augmentation de la représentation des
femmes dans les comités de recherche (Kazmi et al., 2022).

Les pratiques d’embauche ciblées doivent étre menées de
maniére réfléchie afin d’éviter toute forme de discrimination
Une diversité de facade risque de se produire si ’on embauche des candidats
marginalisés pour masquer les inégalités dans le processus. Par exemple,

le fait de s’assurer qu’il y a au moins plusieurs candidats noirs dans un

cycle de recrutement peut contribuer a cette diversité de facade lorsque les
candidats percoivent leur inclusion comme une tentative d’atteindre un quota
(Camargo, 2023). De méme, s’assurer que des personnes issues de groupes
sous-représentés sont membres d’une équipe de recrutement contribuera
peut-étre a faire paraitre le processus plus inclusif, mais il est peu probable
que cela permette de remédier aux inégalités dans la pratique — a moins que
ces membres aient une capacité égale a apporter des changements au processus
lui-méme (NASEM, 2023).

Des initiatives plus réfléchies, comme que ’embauche par cohorte (également
connue sous le nom de recrutement collectif, ou plusieurs personnes issues de
groupes sous-représentés sont embauchées en méme temps) et ’'embauche
holistique, ont été mises en ceuvre dans différentes universités de ’Ontario
et de la Colombie-Britannique (Joseph et al., 2021; Forst, 2024). Ces initiatives
peuvent avoir 'avantage d’accroitre la diversité des membres du corps
enseignant et de promouvoir un sentiment d’appartenance a la communauté
lorsque les nouvelles recrues sont encouragées a nouer des liens au sein de leur
cohorte. Par exemple, I'initiative d’embauche de la Black Excellence Cohort de
PUniversité McMaster a adopté une approche holistique de Pembauche dans
toutes les facultés. Les membres du corps professoral ont décrit plusieurs
lecons tirées de ce processus :

Il est essentiel de mettre en place une structure organisationnelle qui
permettra aux professeurs noirs indépendants d’aborder des sujets difficiles
avec la haute direction. En outre, pour soutenir ces groupes au sein des
établissements, il faut reconnaitre leur valeur, leur offrir des ressources
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institutionnelles et préserver leur autonomie. Ne pas reconnaitre et
soutenir ces groupes peut avoir pour conséquence d’exacerber les contextes
dans lesquels leurs perspectives et leur travail ne sont pas reconnus.

(Joseph et al., 2021)

Le processus d’embauche par cohorte a P’Université McMaster a été mené

par les membres de ’African Caribbean Faculty Association at McMaster
(ACFAM) et visait a recruter jusqu’a 12 nouveaux employés dans les six facultés
de I'Université (Université McMaster, 2021). En plus de nombreuses autres
initiatives a I’échelle du campus, ’ACFAM a mis sur pied et dirigé le groupe

de travail sur la race, la racialisation et le racisme du comité consultatif du
président sur Pédification d’'une communauté inclusive (Joseph et al., 2021). Ce
groupe de travail a pu tisser des liens avec les hauts dirigeants pendant de
nombreuses années, ce qui a favorisé le lancement d’une initiative d’embauche
inclusive; surtout, il fournit également le type d’environnement concu pour
retenir le personnel sous-représenté. Les professeurs noirs et racialisés

ont dirigé Pinitiative de recrutement de la Black Excellence Cohort afin de
promouvoir une expérience accueillante, qui va au-dela des apparences de
facade. Des réunions supplémentaires avec des professeurs noirs ont été
organisées pour permettre aux recrues potentielles de discuter de questions
qu’elles n’auraient peut-étre pas été a l’aise de soulever lors du processus
d’entretien formel (Joseph et al., 2021). Ces rencontres ont peut-étre également
eu lavantage d’accroitre le sentiment d’appartenance d’un candidat au poste
pour lequel il postule, ce qui, selon le comité, pourrait également étre un
aspect important pour attirer et retenir des membres diversifiés du corps
enseignant (Camargo, 2023). En fin de compte, l'initiative d’embauche de la
Black Excellence Cohort de I’Université McMaster a attiré plus de 450 candidats
dans six facultés, dont beaucoup ont déclaré qu'’ils n’auraient pas posé leur
candidature sans linitiative (Joseph et al., 2021).

Si Pinitiative de McMaster est un exemple positif de recrutement holistique
par cohorte, les recherches empiriques sur 'impact de ces initiatives sont
encore rares. Toutefois, il existe plusieurs exemples américains de stratégies
d’embauche par cohorte qui ont bénéficié a la diversité (Mervis, 2020).
L’Université du Wisconsin-Madison a constaté que ’embauche par cohorte
peut accroitre la diversité tout en maintenant une égalité de promotion et
de maintien en poste par rapport aux autres formes de recrutement (Foley,
2008). La mise en ceuvre de ’embauche par cohorte au College des arts et
des sciences de I’Université Emory a permis d’augmenter le recrutement de
femmes appartenant a tous les groupes raciaux et ethniques dans les STIM
- le taux étant passé de 15 % entre 2014 et 2017 a 51 % entre 2017 et 2019
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(Freeman, 2019). Une étude portant sur les universités de recherche américaines
a montré que ’embauche par cohorte a également le potentiel d’augmenter

les collaborations, les résultats de la recherche et leur incidence, bien que les
gains semblent profiter principalement aux chercheurs et aux hommes blancs
et asiatiques plutdt qu’aux femmes; cela suggere que d’autres mesures sont
nécessaires pour que les avantages profitent aux personnes d’autres groupes
sous-représentés (Curran et al., 2020).

Une étude sur la mise en ceuvre de ’embauche par cohorte dans 10 universités
américaines recommande plusieurs pratiques a prendre en compte lors de la
mise en ceuvre d’un tel programme :

- expliciter les objectifs en matiere de diversité et élaborer des
stratégies de soutien pour atteindre ces objectifs;

- s'efforcer d’obtenir ’adhésion rapide des doyens et des directeurs de
département;

- faire participer les membres du corps enseignant des le début du
processus et s’appuyer sur leurs recommandations;

- établir et formuler des attentes dés le début pour les personnes
recrutées par cohorte;

- accorder aux personnes recrutées un crédit pour le travail qu’elles
effectuent au sein de la cohorte dans le processus de titularisation et
de promotion;

+ mettre en place une infrastructure pour soutenir la collaboration
interdisciplinaire;

- communiquer la valeur du programme aux parties prenantes dans
Pensemble de I’établissement;

+ élaborer un plan de maintien du programme en cas de changement a
la direction.

(APLU, 2015)

Lors d’un recrutement ciblé, il faut aussi s’assurer que les candidats
sélectionnés sont reconnus comme il se doit pour leur expertise. Par exemple,
Pembauche ciblée de chercheurs autochtones peut exiger que les candidats
soient des détenteurs de savoirs autochtones et aient des liens avec les
communautés autochtones (Louie, 2019). Cependant, la capacité a maintenir ces
savoirs et a rester en contact avec cette communauté peut nécessiter beaucoup
de temps et d’efforts, ce qui est rarement reconnu dans le financement, la
charge de travail ou la titularisation/promotion (Louie, 2019). Le travail non
rémunéré et non reconnu est abordé plus en détail a la section 2.2.4.
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2.2.2 Les stratégies de recrutement supplémentaires

Les pratiques d’embauche ne sont pas le seul moyen de diversifier le
recrutement. D’autres stratégies, comme ’adaptation du matériel de
recrutement aux personnes sous-représentées et les ajustements au processus
d’entrevue, peuvent également améliorer la diversité au sein des organisations.
L’adaptation du processus d’entrevue aux personnes neurodivergentes a été
proposée comme une mesure plus inclusive pour promouvoir un recrutement
diversifié (Palumbo, 2022). 1l s’agit notamment d’éliminer les aspects de
Pentrevue qui ne sont pas pertinents pour le poste, de permettre d’autres
styles de communication (p. ex., des entretiens par téléphone ou par Internet,
des réponses écrites, des exigences moindres en matiere de prise de parole

en public) et d’utiliser des échantillons de travail pour évaluer les candidats
(Palumbo, 2022).

Certaines universités canadiennes utilisent des déclarations sur la diversité
dans le processus de recrutement pour les postes de professeurs, en

demandant aux candidats d’expliquer leur philosophie d’enseignement ou

leur approche de la recherche (Henville, 2022; Powell, 2023). Bien que les
déclarations sur la diversité soient couramment utilisées, elles sont également
qualifiées de superficielles et d’inauthentiques (Powell, 2023) et, de lavis du
comité, n’entrainent pas d’obligation de rendre des comptes. Les comités de
recrutement et de promotion qui évaluent ces déclarations doivent étre attentifs
a ces limites.

Le matériel de recrutement influence la diversité des

viviers de candidats

Le vocabulaire utilisé dans le matériel de recrutement peut encourager les
candidats issus de la diversité a postuler. L'inclusion d’un libellé sur la diversité
dans le matériel de recrutement d’une organisation attirera des employés

plus diversifiés et ceux qui soutiennent davantage les valeurs inclusives de
Porganisation (Phillips et al., 2023). Par exemple, le fait d’exprimer clairement
que les identités distinctes et les expériences uniques des femmes comme des
personnes issues de groupes sous-représentés seront valorisées est susceptible
de démontrer des valeurs organisationnelles inclusives et d’encourager les
personnes a postuler (Avery et McKay, 2006). L'IA peut également étre utilisée
pour évaluer les offres d’emploi afin d’'y déceler un vocabulaire discriminatoire,
ce qui pourrait mettre au jour des pratiques d’embauche discriminatoires (voir
p. ex. Burn et al., 2022).
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Les stratégies de recrutement a elles seules ne suffisent pas a
créer un lieu de travail équitable et diversifié

Le recrutement et ’embauche de candidats diversifiés ne se traduisent

pas nécessairement par un climat de travail favorable a la diversité,
c’est-a-dire « la mesure dans laquelle [une organisation] préconise des
politiques de ressources humaines équitables et intégre socialement les
employés sous-représentés » (McKay et al., 2008). Au contraire, la diversité
démographique, lorsqu’elle n’est pas accompagnée de mesures supplémentaires
visant a améliorer ’EDI dans ’environnement de travail, risque de réduire la
qualité des relations et d’accroitre la discrimination, comme I’a montré une
étude portant sur le personnel militaire américain (Boehm et al., 2014). Si le
climat de travail d’'une organisation n’est pas propice a la diversité, les groupes
dominants et la direction doivent entreprendre des efforts pour améliorer le
contexte avant de commencer a recruter des candidats issus de la diversité.
Les audits lancés au niveau de la direction, qui évaluent la diversité des
dirigeants de 'organisation et le climat de diversité actuel, peuvent constituer
une premiere étape utile dans la préparation d’une telle entreprise (Holmes
etal., 2021).

Les offres de recrutement et les bourses de début de

carriere peuvent soutenir les membres du corps enseignant
sous-représentés

Les employés des groupes sous-représentés peuvent avoir des dettes existantes,
ce qui affecte négativement les trajectoires de carriere (Jeffe et al., 2019). 11
existe diverses mesures susceptibles de lever cet obstacle. Une étude portant
sur P'utilisation de forfaits de recrutement dans les départements de médecine
aux Etats-Unis a révélé que ces incitations étaient efficaces pour recruter

des membres du corps enseignant sous-représentés (Peek et al., 2013). Les
forfaits de recrutement prévoient entre autres des fonds pour ’équipement

et le personnel, une progression définie des charges d’enseignement et de
service, et des avantages comme embauche d’un conjoint, un logement

pour les enseignants et des dates d’entrée en poste flexibles (Peek et al., 2013;
Dahlberg et al., 2021). 1l est important de noter que les forfaits de recrutement
peuvent varier et sont souvent négociables, ce qui peut étre inéquitable pour
les personnes issues de groupes sous-représentés (Wright-Kim et Perna, 2023)
et souligne la nécessité d’un mentorat en début de carriére (Dahlberg et al.,
2021; Goldstein et Avasthi, 2021). De méme, les bourses de début de carriere,
en particulier lorsqu’elles sont associées a du mentorat, peuvent soutenir

les membres débutants et marginalisés du corps enseignant, ce qui réduit
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Pattrition et augmente la probabilité de promotion (Jeffe et al., 2019). Cependant,
les bourses de début de carriére ne sont pas toujours attribuées équitablement
(Lagisz et al., 2023; Loder et Islam, 2023).

2.2.3 La rémunération et les avantages

[équité salariale est une mesure importante de ’équité, et la perception

par le personnel que la rémunération est équitable est un aspect critique du
maintien d’une organisation diversifiée (Buttner et Lowe, 2017). Par exemple,

il y a corrélation entre "amélioration de ’équité salariale pour les employés
méritant 1’équité et la diminution des intentions de quitter une entreprise, ce
qui favorise une plus grande diversité (Buttner et Lowe, 2017). Il est intéressant
de noter que Paugmentation de la diversité d’une organisation peut se
répercuter sur ’équité salariale et 'améliorer (Whaley et al., 2020). Par exemple,
aux Etats-Unis, les femmes médecins qui travaillent dans des cabinets ou les
ratios hommes-femmes sont plus égaux font 'objet d’un écart salarial moins
important (bien que toujours présent) (Whaley et al., 2020).

Lexistence de structures salariales définies est une mesure qui peut étre
utilisée pour rendre la rémunération plus équitable pour les personnes issues de
milieux démographiques différents ou ayant des conditions de vie différentes
(Scott et al., 2015). Par conséquent, la création d’une structure salariale
transparente et inclusive qui, par exemple, integre la participation de la
collectivité, la diversité de expérience et des examens périodiques de 1’équité
salariale favorise une organisation plus équitable (Burns et al., 2018). Il existe
des différences substantielles entre les groupes en ce qui concerne la préférence
pour divers aspects de la structure salariale (p. ex., la transparence, les primes)
(Scott et al., 2015). Une enquéte internationale incluant le Canada a révélé

qu’en moyenne, les femmes préferent les systémes de rémunération basés sur
Pancienneté et les compétences (Scott et al., 2015), tandis qu’une évaluation

des écarts de rémunération dans les universités canadiennes entre 1970 et

2001 a montré que ’abandon des systemes de rémunération discrétionnaire a
profité aux femmes membres du corps enseignant (Warman et al., 2010). Les
disparités de rémunération peuvent également étre considérées en combinaison
avec 'octroi de promotions et de titularisations, qui favorisent de maniere
disproportionnée les hommes blancs. Les initiatives visant a combler les écarts
salariaux sont examinées a la section 3.6.2.
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Une culture organisationnelle qui encourage et valorise
I'utilisation des avantages sociaux par tous les employés peut
avoir des effets positifs

Outre la rémunération, les avantages liés a "emploi, y compris les congés
médicaux et parentaux, peuvent étre des cibles importantes des mesures d’EDI.
Bien que le congé parental soit garanti a tous au Canada, son utilisation peut
étre stigmatisée, et ce n’est qu’en 2019 que les deux parents se sont vu garantir
un congé payé (Ogden, 2020). La crainte d’une interruption de carriere est
Pune des raisons pour lesquelles les parents hésitent a prendre un congé - le
fait de se retirer de ses responsabilités professionnelles pouvant étre percu
comme préjudiciable a Pavancement. L'utilisation des avantages acquis, comme
les congés médicaux ou parentaux, est en corrélation négative avec les taux

de promotion des hommes et des femmes membres du corps enseignant.

Les femmes restent toutefois plus touchées, car elles assument davantage de
responsabilités en matiere de soins (Kessler et Pendakur, 2015) et sont six fois
plus susceptibles d’envisager de quitter leur emploi apres leur retour au travail
(Tucker, 2022). Des modalités de travail plus souples, y compris des politiques
et des procédures claires pour les personnes qui s’occupent des enfants, ont
été suggérées pour atténuer ce probléeme. On a aussi proné le congé parental
accordé aux peres ou aux seconds parents® afin d’aider les meres a retourner
au travail plus tot et d’atténuer la stigmatisation associée a la prise d’'un congé
parental (Ogden, 2020; Tucker, 2022; Usick, 2023). Cependant, les pratiques de
congé égalitaires ne conduisent pas nécessairement a des résultats équitables
pour les hommes et les femmes si les comportements normatifs en matiére de
genre sont maintenus a la maison pour ce qui est des soins donnés aux enfants
(Miller et Riley, 2022).

Au-dela du congé parental, les congés pour les interventions d’affirmation

du genre sont de plus en plus fréquents, notamment dans les universités
australiennes (Bare et al., 2022; ANU, s.d.). Ce type de politique doit étre flexible
et s’adapter aux expériences uniques de chacun, et inclure du soutien aux
employés avant et apres le processus, du soutien pour les droits au congé et

la confidentialité (Bare et al., 2022). La plupart des provinces et des territoires
canadiens offrent désormais une couverture médicale pour les interventions
d’affirmation du genre, mais ne garantissent pas nécessairement des congés
payés pour tenir compte de la récupération (Vander Wier, 2019).

13 Au Québec, cing semaines de congé sont garanties aux seconds parents (CNESST, s.d.).

Le Conseil des académies canadiennes | 41



Equité, diversité et inclusion dans le systéme de recherche postsecondaire

2.2.4 Reconnaitre et réecompenser le travail non rémunéré

Les employés racialisés qui ne travaillent pas dans des bureaux dédiés a

PEDI sont souvent accablés par le travail supplémentaire que représente la
participation a une plus grande proportion de comités (p. ex., de diversité, de
supervision), ce qui ne profite pas directement a leur carriere et ne se refléte
pas dans leur rémunération (Rodriguez et al., 2015; Roy et al., 2023). Le temps
consacré a des activités comme la participation a des panels, le mentorat et
la défense des étudiants et des collegues marginalisés détourne souvent ces
employés des taches qui feraient directement progresser leur carriere, comme
la recherche et ’enseignement (ce phénomene est parfois appelé familiérement
la taxe sur les minorités). Ce probléeme est amplifié pour les personnes qui ont
plusieurs identités sous-représentées, car elles sont souvent responsables des
questions liées a chacune d’entre elles. Au-dela du travail supplémentaire
attendu des employés et des étudiants issus des groupes sous-représentés, la
responsabilité d’améliorer la diversité entralne une charge émotionnelle :

Bien que je sois fiere de la diversité que j’ai pu offrir a mon école de
médecine et a mon programme de résidence, et que j’espere offrir a

un futur centre médical universitaire, c’est émotionnellement épuisant
d’exposer sa « différence ».

(Cyrus, 2017)

L’un des moyens de réduire cette taxe sur les minorités consiste a traiter

le travail de promotion de I’EDI équitablement en I'incluant dans le calcul

du travail a temps plein et en 1’évaluant adéquatement dans les criteres de
promotion (Hoff et al., 2021). Cela peut étre facilité par octroi de récompenses,
codifiant ainsi la reconnaissance départementale et institutionnelle a ’endroit
du travail d’EDI (Hoff et al., 2021).

Les systemes de récompense peuvent également étre adaptés pour mieux
répondre aux besoins de groupes particuliers méritant ’équité au sein d’une
main-d’ceuvre plus diversifiée (Doucet et al., 2012; Scott et al., 2015; Hoyos et
Serna, 2021). Lorsqu’il est nécessaire et approprié qu’un employé méritant
Péquité soit actif en matiere d’EDI, par exemple en donnant une conférence sur
le sujet, les membres de ’équipe non minoritaires pourraient couvrir ce temps,
partageant ainsi la charge de travail (Hoff et al., 2021). Toutefois, cette solution
ne tient pas compte du fait que les membres des groupes sous-représentés
s’absentent d’un travail qui leur permettra de faire progresser leur carriere,
méme si le travail ’EDI est également valorisé a 'interne. Pour remédier a
cette lacune, il est possible (i) de demander aux collegues blancs d’utiliser leur
position et leur pouvoir pour assumer certaines responsabilités en matiere
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d’EDI afin de répartir plus équitablement les taches liées a la création d’'une
culture plus inclusive (Foster et al., 2021); (ii) de structurer les taches d’EDI

de maniére a ce qu’elles puissent étre converties en résultats de travail
universitaire (Hoff et al., 2021); et (iii) d’offrir une compensation financiére en
prime pour le travail d’EDI qui peut étre appliquée au programme de recherche
du membre du corps enseignant comme moyen de reconnaitre ses efforts, tout
en soutenant sa carriére (Williamson et al., 2021). Le succes des programmes
d’EDI passés s’est souvent fait au détriment de 'augmentation de la taxe sur
les minorités, mais les efforts futurs peuvent gagner en équité et en inclusivité
s’ils tiennent compte du travail non rémunéré (Hoff et al., 2021).

2.3 Modalités de travail inclusives pour le personnel et
les étudiants

Dans la plupart des territoires et provinces du Canada, 1’éducation est un
service public. En tant que fournisseurs de services, les établissements
d’enseignement postsecondaire ont 'obligation de prendre des mesures
d’adaptation pour les personnes ayant une incapacité (Drazenovich et Mazur,
2022). En ce qui concerne les étudiants, par exemple, les fournisseurs de
services d’éducation doivent tenir compte des besoins d’adaptation particuliers
et étudier les mesures possibles pour y répondre (Jacobs, 2023). La recherche
concernant les personnes ayant une incapacité s’est généralement concentrée
sur les besoins des étudiants, la recherche concernant les membres du
personnel et du corps enseignant qui se trouvent dans la méme situation étant
rare (Smith et Andrews, 2015; Ramirez, 2020; Saltes, 2020).

Réduire les obstacles pour tous plutdét que de se concentrer sur
les accommodements individuels favorise I’'EDI

11 est vital pour les employeurs comme pour les collegues de travail de

créer 'inclusion via un sentiment d’appartenance, afin que les employés

dont les besoins ne sont pas satisfaits se sentent a ’aise de plaider en

faveur d’aménagements appropriés. L’autonomie sociale et le sentiment
d’appartenance sont renforcés par les connaissances et les attitudes
bienveillantes du personnel et du corps enseignant a ’égard de P’accessibilité et
des aménagements, qui favorisent tous deux la rétention des étudiants ayant
une incapacité (Fleming et al., 2017).

Dans la plupart des cas, pour demander des accommodements, il faut révéler
son incapacité. L'une des raisons de ne pas se dévoiler et de ne pas demander
d’accommodements est la peur de la stigmatisation ou des préjugés; or, la
non-divulgation et le manque d’acces aux accommodements qui en résulte
ont des conséquences néfastes (Pereira-Lima et al., 2023). Pour cette raison et
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d’autres encore, on a assisté récemment a un mouvement d’abandon du concept
d’accommodement au profit du concept de conception inclusive. La conception
inclusive propose que la prise en compte de toutes les capacités soit incorporée
des le départ dans la conception des espaces et des programmes, réduisant
ainsi le besoin de demandes d’accommodement (CODP, s.d.). Les choix de
conception inclusive tendent également a bénéficier de ce que 'on appelle
Peffet du bateau de trottoir, o un choix de conception ou une intervention (p.
ex., abaisser les trottoirs pour permettre 'acces aux fauteuils roulants) profite
également a d’autres personnes (comme celles qui utilisent une poussette ou un
déambulateur a roulettes) (Collier, 2020).

La conception universelle est un concept connexe qui définit une expérience
de conception unique visant a étre accessible a tous les utilisateurs, plutot
qu’une expérience avec divers accommodement et différentes expériences
utilisateur prévues d’emblée (Joyce, 2022) (encadré 2.3). La conception
universelle va également au-dela des espaces physiques et peut étre liée aux
interfaces utilisateur en ligne et numériques - par exemple, la maniere dont
les personnes peuvent soumettre des documents ou réaliser des travaux, ou la
maniere dont elles peuvent interagir avec leurs professeurs ou camarades de
classe (Burgstahler, 2013).

Encadré 2.3 Le processus de conception universelle
de I'Université de Washington

La conception universelle exige que les systémes soient envisagés de
maniere granulaire et holistique, en tenant compte de tous les profils de
capacité. La liste suivante décrit plusieurs considérations qui peuvent
éclairer les systemes de conception universelle :

Préciser I’application : Préciser le produit ou I'’environnement qui
sera utilisé.

Définir IPunivers : Décrire les utilisateurs potentiels (p. ex., le genre,
I’age, I'origine ethnique et la race, la langue maternelle, le style
d’apprentissage et la capacité de voir, d’entendre, de manipuler des
objets, de lire et de communiquer).

Mobiliser les utilisateurs : Faire participer des personnes aux
caractéristiques diverses dans toutes les phases du développement,
de la mise en ceuvre et de I’évaluation, et intégrer des perspectives en
collaboration avec les programmes et ressources existants en matiere
de diversité, comme le bureau du campus s’occupant des services aux
personnes ayant une incapacité.
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Adopter des lignes directrices ou des normes : Créer ou sélectionner
des lignes directrices ou des normes de conception universelle
existantes et les adapter a I’'application.

Appliquer les lignes directrices ou les normes : Appliquer la conception
universelle a la conception globale de I'application, a ses composants

et a toutes les opérations liées a I'application (p. ex., les processus
d’approvisionnement, la formation du personnel).

Prévoir des accommodements : Elaborer des procédures pour répondre
aux demandes d’accommodement des personnes pour lesquelles la
conception de I'application n’offre pas automatiquement un acces.
Former et soutenir : Fournir une formation et un soutien continus au
personnel et aux bénévoles, notamment en ce qui concerne les objectifs
institutionnels en matiére de diversité et d’inclusion, et les pratiques
visant a garantir des expériences accueillantes, accessibles et inclusives
pour tous.

Evaluer : Fournir des mécanismes de retour d’information pour divers
groupes d’utilisateurs et évaluer périodiquement I'application; modifier
en fonction du retour d’information.

(Burgstahler, 2013)

2.4 Résumé

Le présent chapitre a examiné la nature et ’effet de diverses mesures d’EDI
axées sur les individus. Bien que certaines mesures puissent avoir un effet plus
important que d’autres, toutes les mesures décrites ont le potentiel d’améliorer
PEDI dans les établissements d’enseignement postsecondaire et doivent étre
considérées dans leur ensemble. Les mesures fragmentées auront un effet
limité, mais chaque nouvelle initiative associée a un suivi cohérent des progres
permet de créer progressivement un environnement plus diversifié, plus
équitable et plus inclusif (Correll, 2017). Le tableau 2.1 résume les mesures axées
sur les individus examinées dans ce chapitre, en précisant si elles reposent sur
une formation, du personnel supplémentaire, un financement important ou
Padhésion de la haute direction (leadership). Bien que nombre de ces mesures
puissent étre mises en ceuvre a différents niveaux au sein d’une université,
Pexpérience du comité suggere que les mesures tendent a étre plus efficaces
lorsqu’elles sont défendues et supervisées par la haute direction, ce qui reflete
la valeur de postes comme celui de vice-président de ’EDI (abordé plus en
détail a la section 3.1).
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Tableau 2.1 Résumé des mesures d’EDI pour le recrutement et le
soutien du personnel et des étudiants

Initiative Exigences Incidence potentielle

Initiatives axées sur les étudiants

Programmes de Formation, Les programmes de transition tentent

transition et de personnel, d’accroitre la diversité en offrant aux étudiants

préparation financement défavorisés une formation supplémentaire et un
mentorat.

Admissions Formation, Les admissions inclusives indiquent que les

inclusives leadership établissements ont une conception plus large

de I'excellence, qui ne se limite pas aux notes.

Bourses et aides Leadership, L'aide financiére peut contribuer a alléger la

financieres ciblées financement charge financiéere des étudiants, ce qui leur
permet de consacrer plus de temps a leurs
études.

Mesures de recrutement

Recrutement ciblé et Formation, Le recrutement ciblé est a méme d’accroitre
par cohorte leadership la diversité en réservant des places a des
personnes ayant une identité particuliére.

Matériel de Personnel, Le matériel de recrutement peut indiquer aux
recrutement axé sur financement candidats qu’un établissement comporte d’un
I’EDI environnement accueillant et inclusif.

Rémunération et avantages

Structures d’équité Formation, Les structures salariales visent a garantir une
salariale leadership rémunération égale grace a la transparence.
Forfaits de Financement Les forfaits de recrutement permettent aux
recrutement recrues marginalisées de demander des

ressources pour faciliter leur transition vers de
nouveaux postes.

Avantages sur le lieu Leadership, Les avantages peuvent soutenir I'ensemble du
de travail financement personnel et étre adaptés pour remédier aux
inégalités.
Reconnaissance du Formation, La reconnaissance des formes de travail
travail non rémunéré personnel, traditionnellement non rémunérées crée un
leadership environnement dans lequel ce travail est

valorisé et encouragé.

Modalités de travail inclusives

Accommodements Formation, Les accommodements et la conception peuvent
et conception personnel, rendre les environnements accessibles a tous,
inclusive financement, réduire les obstacles physiques et techniques,
leadership et rendre les espaces accueillants pour les
personnes correspondant a tous les profils de
capacité.
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des données probantes
favorisant la mise en place
d’établissements équitables,
diversifiés et inclusifs

3.1 Renforcer les structures et les capacités
organisationnelles en matiere d’EDI

3.2 Climat organisationnel inclusif et équitable
3.3 Programmes d’études et pédagogies

3.4 Mentorat, groupes de pairs et programmes
de travail

3.5 Groupements par affinité
3.6 Actions orientées vers I'extérieur

3.7 Résumé
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@ Constatations du chapitre

¢ Lintroduction d’initiatives institutionnelles en faveur de I’'EDI doit
s’accompagner de changements holistiques et complets au niveau de la
structure, des pratiques et de la culture de I'organisation.

¢« Le changement institutionnel nécessite des mesures qui soutiennent
résolument I’EDI tout en supprimant les déséquilibres de pouvoir
préjudiciables, les structures coloniales, les préjugés profondément
enracinés et le harcelement.

e Les mesures d’EDI échoueront sans un changement structurel et
un soutien institutionnel a ’échelle de 'organisation, y compris un
leadership engagé, des valeurs d’EDI transparentes, des structures
organisationnelles de soutien et des ressources dédiées.

e Ladoption de pratiques de recherche, d’une pédagogie et de
programmes d’études inclusifs est un élément important du soutien d’un
établissement a I’EDI.

e Les aides destinées aux étudiants méritant I’équité sont souvent
cloisonnées; or, les changements structurels offrent la possibilité de relier
les services afin de prendre en compte I'identité globale de la personne
d’une maniere intersectionnelle.

e présent chapitre présente les preuves a ’appui des mesures

structurelles qui contribuent a rendre les organisations plus équitables,

plus diversifiées et plus inclusives. 1l existe de nombreuses possibilités
de changements structurels au sein de ’écosystéme de la recherche susceptibles
d’améliorer les résultats de ’EDI tout en aidant ’ensemble des étudiants,
des membres du corps enseignant et du personnel a mieux réussir sur le
plan du travail universitaire comme de la recherche. Pour qu'un changement
institutionnel global fonctionne, les réformes doivent s’aligner sur les valeurs
et les objectifs de 'organisation en matiere d’EDI, le travail doit étre entrepris
par des personnes de différentes identités et les obstacles doivent étre réduits.
Les résultats de ces efforts peuvent étre tributaires d’'un leadership diversifié,
de la création de bureaux d’EDI ou d’un enseignement plus inclusif; ils peuvent
aussi influer sur le potentiel des établissements a fournir différents types de
soutien, ainsi que sur leur capacité globale (c.-a-d. les ressources disponibles
pour soutenir les initiatives d’EDI).
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3.1 Renforcer les structures et les capacités
organisationnelles en matiere d’EDI

Les structures organisationnelles sont des éléments importants de ’EDI, car
leur inclusivité rend possibles et soutient les activités d’EDI. Les structures

qui peuvent étre adaptées pour appuyer 'EDI comprennent le leadership
(c.-a-d. qui détient le pouvoir et les responsabilités), le climat institutionnel, la
coordination organisationnelle et la hiérarchie (Pidgeon, 2016; Miller, 2017). Le
travail de modification des structures organisationnelles est souvent entrepris

par un petit nombre d’employés. Il s’appuie sur les engagements financiers
et institutionnels en faveur de EDI et est stimulé par des analyses de ces
changements afin d’en évaluer P'efficacité (Miller, 2017).

3.1.1 Représentation diversifiée dans les équipes de direction

Deux aspects du leadership d’importance égale sont nécessaires pour faire
progresser efficacement PEDI dans Penseignement supérieur : le leadership
diversifié et le leadership de la diversité (Aguirre et Martinez, 2006). Le premier
terme fait référence a « la diversité de composition des équipes de direction >,
tandis que le second renvoie au développement <« des capacités des divers
dirigeants a acquérir une plus grande compétence pour se transformer eux-
meémes et transformer ’établissement » (al Shaibah, 2023).

++ Le leadership
diversifié fait
référence a « la
diversité de composition
des équipes de direction »,
tandis que le leadership
de la diversité renvoie au
développement « des
capacités des divers
dirigeants a acquérir une
plus grande compétence
pour se transformer
eux-mémes et transformer
|’établissement »

(Aguirre et Martinez, 2006;
al Shaibah, 2023)

Un leadership diversifié améliore les
résultats de I’EDI

Dans tous les secteurs, on trouve des

données probantes indiquant que la diversité

du leadership est efficace pour modifier
positivement les indicateurs liés a ’EDI, comme
le déséquilibre salarial entre les hommes et les
femmes. Lorsque les entreprises ont des conseils
d’administration diversifiés, elles adoptent un
large éventail de politiques d’EDI, notamment
des avantages pour les employés 2ELGBTQ+,

un meilleur équilibre entre vie professionnelle

et vie privée, des programmes d’embauche de
personnes ayant une incapacité et la promotion
de personnes diversifiés (Cook et Glass, 2015). En
fait, un manque de diversité au sein des comités

ayant un pouvoir de décision (p. ex., des comités ne reflétant pas la diversité
du personnel et des étudiants) risque de limiter 'efficacité du programme
(Cresswell, 2022). Une enquéte menée aupres de professionnels des ressources
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humaines au Canada a révélé que la diversité des hauts dirigeants soutenant
les initiatives d’EDI était importante pour susciter le changement, 81 % des
répondants (n=1 328) mentionnant que le soutien de la part du leadership était
essentiel a une mise en ceuvre efficace (CRHA, 2023).

Une autre enquéte portant sur 47 985 administrateurs et 171 367 enseignants
en filiere de titularisation a montré que les établissements ou les femmes
sont mieux représentées ont tendance a rémunérer celles occupant des postes
administratifs plus équitablement, méme si elles gagnent toujours moins que
leurs homologues masculins (Fuesting et al., 2022). Des tendances similaires
s’observent dans le secteur privé (Flabbi et al., 2019). La présence d’un plus
grand nombre de femmes aux postes de direction peut également contribuer a
réduire le harcelement sexuel sur le lieu de travail (Au et al., 2021).

Au sein d’une équipe de direction, le fait d’avoir un ou plusieurs postes
comportant des éléments explicites d’EDI (p. ex., un responsable de la diversité)
permet de favoriser Pavancement de ’EDI dans enseignement supérieur
(Leon, 2014; Marshall, 2019). Cette stratégie a été employée par des universités
canadiennes pour constituer des équipes de direction diversifiées et créer des
postes de direction spécifiques a 'identité et généraux a ’EDI, comme celui

de vice-président et provost des affaires autochtones ou de vice-président et
provost de ’EDI (voir p. ex. UCalgary, 2024a; UM, 2024a; UWO, 2024; UOttawa,
s.d.; UVic, s.d.). Toutefois, ces postes doivent également étre soutenus par une
structure organisationnelle appropriée pour faire progresser le changement
(Marshall, 2019), comme l’augmentation de la diversité des membres du corps
enseignant et du personnel (Bishop-Monroe et al., 2021; Bradley et al., 2022).

Les dirigeants issus de groupes méritant 1’équité assument souvent des

taches liées a ’EDI en plus de leurs responsabilités habituelles, a des cofits
personnels et professionnels importants, et avec moins de soutien que leurs
homologues plus privilégiés (Ezenwa, 2022). Un soutien social et institutionnel
supplémentaire ainsi que Poctroi d’une plus grande influence a ces dirigeants
permettent de couvrir une partie de ces colits (Ezenwa, 2022). Il est important
de noter que pour que ces postes favorisent au mieux les mesures d’EDI et les
changements institutionnels, plusieurs soutiens clés nécessitant des ressources
financieres doivent étre mis en place :

- Le leadership de PEDI au niveau exécutif, afin d’assurer ’acces a d’autres
dirigeants de haut niveau et leur participation a des réunions clés (p. ex.,
celles du bureau du président), ainsi que pour conférer au role Pautorité
nécessaire (Leon, 2014).

+ Le soutien des équipes administratives (p. ex., les associés, le personnel,
les responsables de la diversité) pour faciliter les taches générales
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requises pour atteindre les objectifs de PEDI (soutien au recrutement,
rétention, sensibilisation, surveillance et mesures de reddition de comptes)
(Leon, 2014).

- Les structures hiérarchiques établies — dotées d’une autorité verticale —
pour déléguer des responsabilités, de maniere a créer des partenariats,
a développer une culture de responsabilité partagée, a permettre le
fonctionnement de systemes de reddition de comptes et a renforcer les
alliances entre les différents établissements (Leon, 2014; Marshall, 2019).

Le leadership sur le plan de la diversité se crée par le
renforcement des compétences en EDI et des capacités
institutionnelles

Une étude sur les colleges de ’Ontario permet de tirer des legons sur la facon
de cultiver le leadership pour aborder la question de PEDI relativement aux
étudiants étrangers (Miller, 2017). Les colleges de 1'Ontario étant devenus plus
diversifiés, les besoins des étudiants se sont également diversifiés, ce qui oblige
le leadership institutionnel a développer des compétences culturelles pour
mieux répondre a ces besoins particuliers. Le développement de compétences
en leadership en lien avec 1’éducation autochtone, 'orientation sexuelle,

le genre, les étudiants ayant une incapacité et les différences culturelles
implique d’embaucher des leaders diversifiés et d’offrir une formation adaptée
aux <« besoins de développement des leaders individuels en ce qui concerne
Papprentissage de la compétence culturelle » (Miller, 2017). La présence de
dirigeants diversifiés et compétents sur le plan culturel est une condition
préalable au soutien des principes et des structures nécessaires a I’'avancement
de PEDI au sein de l'organisation.

La compétence culturelle fait 'objet d’importantes mises en garde et

critiques. En Pabsence du regard critique de Pantiracisme, qui permet d’aller
au-dela du développement des compétences requises pour les interactions
interculturelles, la compétence culturelle risque de renforcer les idées d’altérité
et de ne pas aborder les dynamiques de pouvoir et les pratiques sociales
oppressives (Abrams et Moio, 2009; Hanover Research, 2020). Par conséquent,
il peut étre utile de considérer des concepts comme la compétence culturelle
et Pantiracisme comme autant d’outils qui se soutiennent mutuellement
(Wiersma-Mosley et al., 2023). La formation a la compétence culturelle, qui
implique notamment des interactions directes avec des communautés diverses,
peut améliorer le soutien aux actions antiracistes en réduisant I'attitude
défensive, de méme qu’en rendant les gens plus a l'aise avec les initiatives
antiracistes — et la participation a celles-ci (Wiersma-Mosley et al., 2023). 11
convient également de noter que la formation a la compétence culturelle a
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ses limites et qu’elle ne peut se substituer a un changement systémique de
grande ampleur; elle devrait plut6t s’inscrire dans le cadre d’une approche
holistique de PEDI.

3.1.2 Codes de conduite et normes éthiques

Les codes sont utilisés pour faconner les comportements (codes de conduite)
et les pratiques éthiques (codes d’éthique) d’une organisation, comme par
exemple les interactions appropriées entre collegues (Petersen et Krings,
2009). Dans I’écosystéme de la recherche, ces codes sont couramment utilisés
au niveau institutionnel, ainsi que lors de conférences et d’événements plus
modestes, pour exprimer les attentes en matiére de participation éthique et
inclusive (Foxx et al., 2019). Les codes de conduite sont « prescriptifs, visant

la surveillance et le controle des travailleurs individuels et la gestion des
risques » (Sewpaul et Henrickson, 2019). Le comité note également que les
codes de conduite s’appliquent a la maniére dont les employés se comportent
et peuvent également définir un comportement acceptable chez les étudiants,
les membres du corps enseignant et les membres du personnel - et entre eux.
En particulier, les codes de conduite couvrant des activités comme les stages et
le travail sur le terrain peuvent étre importants pour dicter les responsabilités
et les attentes des personnes impliquées, ce qui ne dispense pas les universités
d’exercer leur devoir de diligence (Hill et al., 2021).

Pour réduire les pratiques inéquitables, les codes de

conduite doivent étre soutenus, appliqués, rendus

transparents et actualisés

Les codes de conduite peuvent réduire les pratiques biaisées, comme
Pembauche discriminatoire, en guidant la prise de décision personnelle

et en contrant d’autres pratiques organisationnelles susceptibles d’étre
discriminatoires (Petersen et Krings, 2009). Pourtant, certaines recherches sur
les organisations du secteur public suggerent que les codes de conduite n’ont
pas d’incidence sur le comportement éthique (Thaler et Helmig, 2016). Certains
comportements normatifs pouvant relever des codes de conduite, comme

les rappels des exigences en matiere d’égalité des chances, se sont révélés
inefficaces sans soutien supplémentaire (Keinert-Kisin et Kdszegi, 2015). Les
caractéristiques des codes efficaces comprennent la disponibilité publique, un
vocabulaire accessible, une démonstration de ’engagement des dirigeants, une
clause de non-représailles et des ressources dédiées au signalement et a la
prise en charge globale de tous les risques clés (Erwin, 2011).

Les codes d’éthique - semblables aux codes de conduite mais se concentrant
sur la prise de décision plutot que sur des actions précises — peuvent étre
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efficaces lorsqu’ils sont structurés correctement (Singh, 2011; Nieweler,

2023). Les facteurs qui rendent les codes d’éthique efficaces fournissent

des indications sur la maniere d’améliorer les codes de conduite. Les codes
conduisent a de meilleurs résultats lorsqu’ils sont assortis d'un objectif (p.

ex., guider la planification stratégique); d’un moyen de mise en ceuvre (p. ex.,
la protection des personnes qui signalent une inconduite); de mécanismes de
communication et d’application; de révisions fréquentes, incluant des mises a
jour de la part de parties prenantes externes; ainsi que de données probantes
récentes démontrant que des codes similaires ont déja été utilisés efficacement
(Singh, 2011).

Dans le méme temps, les codes font objet d’importantes critiques. Dans
certains cas, ils peuvent étre régressifs et renforcer la conformité alors que

ce qu’il faudrait peut-étre faire, c’est de « se rebeller >» et ne pas suivre les
régles telles qu’elles sont énoncées (Weinberg et Taylor, 2014; Weinberg et
Banks, 2019). Cette observation est particuliérement pertinente en matiere de
diversité, notamment parce que les codes sont souvent élaborés par des groupes
dominants, sans que la perspective de la marginalité vienne influencer ses
constructions (Weinberg et Campbell, 2014; Weinberg, 2022).

3.1.3 Approches de développement de I’EDI par le biais des
structures organisationnelles

La mise en place de structures institutionnelles, comme un bureau de ’EDI ou

un conseil consultatif, permet d’affecter des ressources humaines et financieres

et de soutenir la mise en ceuvre de 'EDI a ’échelle de 'organisation. Une

fois ces structures établies, la coordination entre les services gérés par un tel

bureau peut aider a mieux répondre aux besoins des étudiants méritant ’équité

et a satisfaire de maniere plus complete les besoins des étudiants victimes de

discrimination en raison de leurs identités croisées.

Le changement structurel commence souvent par la détermination des
lacunes dans les performances de ’EDI. Par exemple, le College of Social
Science (SSC) de I'Université d’Etat du Michigan, le « collége le plus grand et
le plus diversifié de 'université [...] a pris du retard dans la légitimation [de
PEDI] en tant qu’élément structurel de son administration » (Achebe et al.,
2022). En utilisant un cadre de changement organisationnel et en recherchant
intentionnellement les meilleures pratiques, le SSC a déterminé les structures
et les processus nécessaires a ’élaboration de pratiques d’EDI durables qui
pourraient perdurer, au fil des administrations universitaires. Il s’agissait
notamment de définir les objectifs de 'EDI a tous les niveaux organisationnels;
d’offrir des initiatives au personnel, aux membres du corps enseignant et

aux étudiants; de créer des systemes d’examen et de reddition de comptes; de
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mettre en ceuvre des mesures d’EDI (p. ex. embauche, leadership, formation)
et de soutenir la recherche sur 'EDI. Grace a ce processus, le SSC a élaboré la
structure de durabilité du DEI* Office, qui prévoit les exigences en matiere de
personnel, les besoins en ressources, des responsabilités détaillées et un cadre
de changement qui se préte a des progreés empiriquement mesurables (Achebe
etal., 2022).

Il est important de noter que la structure qui soutient le travail d’EDI doit en
fin de compte soutenir le personnel qui doit effectuer ce travail. Le travail
d’EDI est émotionnellement éprouvant, ce qui conduit a ’épuisement des
employés chargés de mettre en ceuvre des politiques pertinentes et de fournir
un soutien (Weeks et al., 2024). Ce probléme est aggravé par le fait que Pon
attend des praticiens de PEDI qu’ils soient « impartiaux » et qu’ils suppriment
leurs émotions négatives. En particulier, la perception d’une émotion affichée
peut étre injustement genrée ou utilisée pour dénigrer 'identité d’une personne
(Brescoll et Uhlmann, 2008). Comme ’a dit une femme noire pratiquant ’EDI :

Il n’y a pas de regles écrites. Mais je sais qu’en tant que femme, et en tant
que femme noire, je ne suis pas censée montrer mes émotions. Je ne pense
pas que de montrer ma colére ou ma tristesse au travail me servirait. Et
j’ai donné les mémes conseils a d’autres femmes. L’une des femmes que je
viens de conseiller est mon homologue aux affaires multiculturelles. Elle est
confrontée a des problemes avec son leadership et en est attristée. Je lui ai
dit : « Ne pleurez pas. Quoi que vous fassiez, ne pleurez pas. Ce n’est écrit
nulle part, mais nous ne devons pas montrer nos émotions. »

(Weeks et al., 2024)

La mesure dans laquelle les praticiens de 'EDI font ’expérience du travail
émotionnel et de ’épuisement professionnel dépend de la culture et du climat
de Porganisation (section 3.2). Les organisations dotées de structures intégrées
qui permettent de se présenter dans son intégralité, de partager des identités
croisées, d’encourager le partage du pouvoir décisionnel et de 'influence avec
tous les groupes, et de confronter les systémes de pouvoir et d’oppression
contribuent a réduire ’épuisement professionnel chez les employés qui
s’occupent de 'EDI (Weeks et al., 2024).

Les changements structurels peuvent protéger et faire respecter
les droits du personnel, des membres du corps enseignant et
des étudiants qui méritent I'’équité

Il existe plusieurs exemples canadiens qui démontrent comment la
modification des pratiques standard des établissements peut mieux soutenir

14 Diversité, équité et inclusion.
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les performances de PEDI. Les centres d’enseignement et d’apprentissage des
universités, qui développent ’enseignement et les compétences pertinentes,
peuvent soutenir des pédagogies plus inclusives et accroitre 'importance de
PEDI dans Penseignement, Papprentissage et 'évaluation (Columbia University,
s.d.; Otis College of Art and Design, s.d.; Trent, s.d.). Les gardiens du savoir ou
les Alnés autochtones peuvent étre invités a participer en tant que membres
votants a part entiere a un comité consultatif pour les étudiants au doctorat
(UM, 2024b), aidant ainsi les établissements a mieux refléter égalité des
savoirs autochtones et a favoriser 'inclusion de la communauté (encadré 3.1).
Comme il en a été question tout au long du présent rapport, une grande partie
du travail ’EDI n’est pas rémunéré ou n’est pas reconnu dans les descriptions
de poste; toutefois, il a été recommandé que les établissements mettent en
ceuvre des politiques qui expriment la réciprocité en rémunérant les Alnés
concernés comme étant « équivalents a d’autres dignitaires comme les
sénateurs canadiens, les doctorants, les avocats et les consultants, qui recoivent
tous une rémunération pour leurs services ». On reconnait ainsi que ce type de
travail est précieux et peut prendre beaucoup de temps (Gouv. du Man., 2023).

Encadré 3.1 Structures inclusives permettant la
participation de la communauté

A I’Université métropolitaine de Toronto, Nicole Ineese-Nash, membre
de la Premiere Nation de Constance Lake, a demandé que des membres
du Conseil des Ainés de Temiskaming examinent ses recherches. Au

lieu d’un seul second lecteur, six membres du Conseil ont participé

au comité d’examen pour son diplédme. Mme Ineese-Nash explique :

« Je voulais connaitre le point de vue culturel du Conseil des Ainés

sur le développement de I’'enfant et I'incapacité. Je voulais également
m’assurer que, parce que j’utilisais leurs idées, je leur rendais des
comptes et que j’honorais leurs points de vue avec authenticité. » Lynn
Lavallée, présidente du jury d’examen, cite I'inclusion et la réciprocité
comme faisant partie intégrante de la recherche avec les communautés
autochtones. « Il ne s’agit pas d’aller dans ces communautés et d’en
soutirer des informations. » Au contraire, « il est important que la
recherche ait un impact positif sur la communauté et que celle-ci voie

a quel point I’étudiant a grandi et appris. De méme, il est important

que I'étudiant rende a la communauté ce qu’elle lui a donné. » Outre

la participation des Ainés, I’examen s’est déroulé a Temiskaming, en
présence de la population locale, et comprenait « une priere d’ouverture,
un chant et une cérémonie de purification ».

(Yates, 2017)
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Si les universités et les organismes de recherche peuvent embaucher du
personnel spécialisé dans ’EDI et mettre en ceuvre des mesures qui ont un
effet sur les structures existantes, il peut s’avérer nécessaire d’en introduire
de nouvelles pour soutenir pleinement une organisation inclusive avec des
résultats équitables. L’autochtonisation décoloniale est un exemple de ce type
de changement holistique :

Lautochtonisation décoloniale envisage la refonte compléte du

monde universitaire pour réorienter fondamentalement la production de
connaissances, en se basant sur ’équilibre des relations de pouvoir entre les
peuples autochtones et les Canadiens, et en transformant le tout en quelque
chose de dynamique et de nouveau.

(Gaudry et Lorenz, 2018a)

En ayant recours a de multiples théories du changement transformationnel,
Cote-Meek et Moeke-Pickering (2020) décrivent les facteurs requis pour le
changement systémique nécessaire a autochtonisation et a la décolonisation
de Péducation (encadré 3.2). 1l s’agit notamment d’éléments essentiels a

la promotion du changement (p. ex., une vision flexible, un leadership
collaboratif, un soutien de la haute administration, le développement du corps
enseignant et du personnel, une action visible) et des types de changement qui
doivent se produire (p. ex., un changement de la culture institutionnelle qui
est intentionnel, continuellement poursuivi et significatif) (Duffy et Reigeluth,
2008; Cote-Meek et Moeke-Pickering, 2020). Ces éléments ont été retenus
comme des conditions nécessaires a une transformation durable a ’échelle de
Pétablissement (Evans et Chun, 2007).

Encadré 3.2 L’autochtonisation par le biais
de changements structurels
transformateurs

Cote-Meek (2019) a conceptualisé le changement transformationnel en
combinant son expérience dans les universités canadiennes avec sa «
culture anishinaabe qui [m’] a été transmise par ma mere, ma famille, ma
communauté et mes Ainés, chacun des quatre quadrants ou directions
de la roue de médecine ».

L'utilisation de la roue de médecine pour encadrer le changement
structurel transformationnel reflete quatre concepts - la vision, les
relations, le respect et le mouvement - associés aux quatre points
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cardinaux. Une vision claire (p. ex., une planification stratégique) est
nécessaire pour un changement durable. Des relations sont nécessaires
pour instaurer la confiance, échanger des connaissances, mobiliser

les communautés autochtones, créer les alliances nécessaires au
changement et répondre « aux aspirations éducatives des étudiants,
des peuples et des communautés autochtones ». Par exemple, un centre
de partage et d’apprentissage autochtone pourrait étre créé en tant
que source d’histoire, de savoirs et de culture des peuples autochtones,
pour les Autochtones et les non-Autochtones. L'instauration du respect
impligue le travail difficile de changer les mentalités en développant et
en entretenant une compréhension des peuples autochtones (p. ex., par
le biais de séries de conférences et d’ateliers autochtones s’adressant

a ’ensemble de la communauté universitaire). Le mouvement exige
quant a lui d’agir, c’est-a-dire précisément de prendre des mesures
stratégiques identifiables pour provoquer le changement.

Cote-Meek décrit deux actions clés pour transformer les universités. La
premiére consiste a augmenter le nombre d’Autochtones en leur sein

- car un changement durable sera difficile sans cette masse critique

- et la seconde consiste a autochtoniser les programmes d’études
(section 3.3.3).

(Cote-Meek, 2019)

Les bureaux nouvellement créés au sein des universités peuvent avoir pour
mandat précis de fournir des services et un soutien aux membres du corps
enseignant, aux étudiants et au personnel méritant ’équité. Par exemple, le
Bureau des initiatives autochtones de 1'Université Queen’s offre des services,
des ressources, des conseils et des connaissances pour rendre ’Université
plus inclusive et plus équitable (Queen’s, s.d.). Les Alnés et les conseillers
culturels qui participent aux activités du Bureau sensibilisent et mettent en
commun des enseignements sur les savoirs, la langue, I’histoire, les modes de
connaissance et les visions du monde autochtones afin de fournir un contexte
culturel au contenu des cours, « pour aider les étudiants, le personnel et le
corps enseignant autochtones et non autochtones a accroitre leurs compétences
culturelles et la sensibilisation a ces réalités » (OII, 2023).

Des programmes et des politiques exhaustifs de lutte contre le harcelement
et la discrimination (encadré 3.3), axés a la fois sur la prévention et la
réponse, peuvent démanteler les obstacles a la participation des personnes
sous-représentées (Cook-Craig et al., 2014). Pour ce faire, il faut concevoir,
financer, former et renforcer les capacités (Cook-Craig et al., 2014). La création
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de bureaux chargés de élimination du harcelement et de la discrimination
permet aux employés de mieux connaitre leurs droits, ce qui les incite a
signaler davantage les cas de discrimination (Hirsh et Kmec, 2009). Ces
bureaux peuvent également améliorer ’'EDI lorsque des politiques d’égalité
des chances sont en place et que les incidents de discrimination sont diment
traités, ce qui entraine une réduction globale des incidents ultérieurs. Les
données tirées d’'une étude portant sur 84 hépitaux montrent que la mise

en place d’une structure de ressources humaines et d’'un bureau de I’égalité
des chances en matiere d’emploi contribue a faire progresser 'EDI (Hirsh et
Kmec, 2009).

Encadré 3.3 La Loi visant a prévenir et a
combattre les violences a caractére
sexuel dans les établissements
d’enseignement supérieur (loi
guébécoise)

La Loi visant a prévenir et a combattre les violences a caractére sexuel
dans les établissements d’enseignement supérieur (au Québec) impose a
chaque établissement postsecondaire d’établir une politique en matiére
de violences sexuelles, qui « doit tenir compte des personnes plus a
risque de subir des violences a caractére sexuel, comme les personnes
issues des minorités sexuelles ou de genre, des communautés culturelles
ou des communautés autochtones, les étudiants étrangers, ainsi

que les personnes en situation de handicap. » Les politiques doivent
comprendre, entre autres, des mesures de sécurité, des procédures

de traitement des plaintes et des services de soutien. Les mesures de
sécurité « ne [peuvent] pas comprendre des moyens pour obliger une
personne a garder le silence dans le seul but de ne pas porter atteinte a
la réputation de I’établissement d’enseignement ». Le comité note qu’il
est important que cette loi prenne en compte a la fois la prévention et la
réponse au harcélement sexuel.

(Gouv. du Qc, 2017)

Si les politiques de lutte contre le harcélement et la discrimination sont
essentielles a un établissement pour la protection du personnel et des
étudiants, elles ne se traduisent pas nécessairement par davantage de diversité
ou d’inclusivité sans mesures complémentaires appropriées (encadré 3.4). Une
étude menée sur 32 ans aupres de plus de 800 entreprises de différents secteurs
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jette un éclairage révélateur sur les effets voulus et non voulus des politiques
de lutte contre le harcélement, ainsi que sur les facteurs susceptibles d’en
améliorer Pefficacité :

- La formation a la lutte contre le harcélement au niveau des
gestionnaires peut accroitre la diversité des femmes cadres en aidant
tous les cadres a reconnaitre le harcélement et a y remédier.

+ Les femmes cadres améliorent les procédures de reglement des griefs,
ce qui, selon les auteurs, pourrait s’expliquer par le fait qu’elles sont
plus enclines a croire les plaintes de harcelement.

+ Labsence d’une culture institutionnelle qui soutient les procédures de
reglement des griefs peut donner lieu a une résistance sous la forme
de représailles et d’absence de traitement des plaintes (Dobbin et
Kalev, 2019).

Dans cette méme étude, les auteurs ont constaté que les formations destinées
aux autres employés n’ont pas permis d’accroitre la diversité des gestionnaires
et ont méme déclenché une réaction hostile a ’égard des femmes (Dobbin

et Kalev, 2019). Cette réaction hostile s’est produite dans les entreprises
comptant le plus grand nombre de femmes, ce qui suggere que le nombre élevé
d’employées pourrait étre percu comme une menace (Dobbin et Kalev, 2019).
Trouver un moyen de faire face a ces formes de résistance peut conduire a une
amélioration des politiques dont il est question ici (chapitre 6).

Encadré 3.4 Les ententes de non-divulgation
(END) peuvent nuire au signalement
des cas de harcelement et de
discrimination

Lefficacité des politiques de signalement des cas de harcelement et

de discrimination est en partie déterminée par la confiance envers le
processus. Or, la pratique des END peut saper la confiance lorsque les
établissements d’enseignement supérieur les utilisent pour réduire au
silence les victimes et les survivants du harcelement. Un examen de

plus en plus attentif de I'utilisation des END sur les campus canadiens a
conduit a des pressions pour mettre fin a cette pratique (Rushowy, 2022;
Bhat et Schmunk, 2023; Finlay, 2023). L’ile-du-Prince-Edouard, I'Ontario,
le Manitoba et la Colombie-Britannique ont adopté ou proposé des lois
contre I'utilisation des END dans certains cas (Gouv. de I’Ont., 2022;
Ross, 2022; Burke, 2023; Lindsay, 2023). En particulier, la Lo/ de 2022 sur
le renforcement des établissements postsecondaires et les étudiants
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de I’Ontario (Gouv. de I’Ont., 2022) interdit l'utilisation des END dans
certains cas, tout en stipulant que les membres du corps enseignant

ou du personnel peuvent étre licenciés pour inconduite sexuelle sans
préavis ni indemnités. Cette limite a I'utilisation des END ne fait pas
I’objet d’un soutien unanime; ainsi, en 2023, la Nouvelle-Ecosse a décidé
de ne pas limiter l'utilisation des END dans les cas d’agression et de
harcélement (Gorman, 2023). Au niveau fédéral, un projet de loi a été
présenté en 2023 qui limiterait la possibilité d’utiliser les END dans

les cas d’abus (Burke, 2023). En définitive, le recours aux END dans

les cas d’agression et de harcelement n’est généralement pas interdit
d’emblée par les lois existantes et proposées, et aucun des changements
suggérés ne libere les victimes et les survivants ayant signé des END
(Finlay, 2023).

Au niveau institutionnel, le traitement et la prévention du harcelement et de la
violence requierent la confiance pour susciter ’adhésion, ce qui rend possibles
des discussions approfondies sur des questions difficiles (Vijayasiri, 2008;
Cook-Craig et al., 2014; Smyth, 2021; Achebe et al., 2022). Outre la confiance,

la nature sensible, personnelle et souvent intersectionnelle du harcelement

et de la discrimination justifie ’élaboration de stratégies souples pour servir
au mieux les personnes concernées. Etant donné que ce ne sont pas toutes

les personnes victimes de discrimination ou de harcelement qui souhaitent
immédiatement — ou éventuellement - déposer une plainte formelle, d’autres
structures de soutien peuvent aider a répondre a leurs besoins. Le personnel
chargé de conseiller et de soutenir les étudiants peut ainsi offrir des conseils
confidentiels pour aider a résoudre les problemes (de maniere formelle

ou informelle), par exemple en portant les incidents liés a des erreurs de
genre a l'attention du bureau du registraire (Clarke, 2022). Un médiateur

peut également traiter de maniere formelle ou informelle les plaintes pour
harcelement ou discrimination (Dobbin et Kalev, 2019).

Plusieurs bureaux peuvent combiner leur expertise pour créer des actions
d’EDI complémentaires qui répondent mieux aux besoins des personnes
victimes de discrimination sur la base de leurs identités intersectionnelles.

La multiplicité des voies d’acces au signalement et a I’assistance est a méme
d’accroitre le sentiment de sécurité, a 'instar de la politique « de guichet
unique » de PUniversité du Manitoba, qui prévoit un « Bureau de défense

des droits et du mieux-étre, un superviseur, un coordinateur de cours, un
directeur de programme, [et] des membres de confiance du corps enseignant >
(Smyth, 2021). Par exemple, les services aux étudiants peuvent soutenir les
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compétences des alliés de la cause et élargir la formation d’éventuels témoins
de violence sexuelle pour y inclure l'intersectionnalité (Clarke, 2022). D’autres
méthodes informelles de résolution des conflits peuvent traiter une plainte tout
en reconnaissant certaines parties de l’identité de la personne. Par exemple,
PUniversité Lakehead réunit les principes juridiques anichinabés et occidentaux
(pour traiter de la discrimination ou de la violence sexuelle fondée sur le genre)
dans <« un processus non colonial de reglement extrajudiciaire des différends
qui inclut les principes de la justice réparatrice >» (Université Lakehead, 2019).

La coordination et la coopération peuvent améliorer
'accessibilité et la prestation de services pour les étudiants
méritant I'équité

Le succes ou ’échec de la coordination des diverses structures institutionnelles
d’une université en vue d’un objectif commun affecte la capacité globale

de Pétablissement a concrétiser des changements. Beck et Pidgeon (2020)
observent cette lutte dans le milieu universitaire entre ’autochtonisation

et I'internationalisation®, qui sont souvent positionnées de maniere
contradictoire, de sorte qu’elles sont en concurrence pour les ressources. Ces
auteurs ont cerné des domaines d’intérét commun entre I’autochtonisation et
Pinternationalisation et proposent un cadre d’autochtonisation pour aider a
résoudre le positionnement institutionnel contradictoire de ces priorités, un
cadre qui décolonise I’éducation internationale afin qu’elle puisse soutenir la
réconciliation et la souveraineté autochtone (Beck et Pidgeon, 2020).

Un rapport américain étudiant les bureaux de services aux étudiants dans

les colléges et universités historiquement noirs et les établissements servant
des hispaniques donne des indications sur la maniere dont plusieurs bureaux
peuvent se coordonner pour servir au mieux les étudiants (Bridge, 2008).

Le rapport observe que les services aux étudiants peuvent servir de plaque
tournante pour tous les services afin de réduire la charge bureaucratique et de
répondre aux besoins des étudiants; ils peuvent également offrir une formation
intercampus pour s’assurer que les étudiants regoivent des informations
exactes et de P’assistance lorsqu’ils demandent de ’aide aux membres du
corps enseignant et au personnel (Bridge, 2008). Un pdle central ou d’autres
changements structurels peuvent étre nécessaires pour servir les personnes
qui subissent une discrimination fondée sur des identités intersectionnelles
ou qui sont considérées comme un sous-groupe au sein d’une communauté
plus large (p. ex., les étudiants transgenres). Le cloisonnement des services

15 L’internationalisation est définie comme <« le processus d’intégration d’une dimension internationale,
interculturelle ou mondiale dans l'objectif, les fonctions ou la prestation de ’enseignement
postsecondaire » (Knight, 2004).
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homogénéise souvent ces personnes ou ne tient pas compte de leurs identités,
ce qui compromet la capacité des services a répondre a leurs besoins (Duran
etal., 2020).

Certaines universités canadiennes ont implanté des postes d’EDI dans des
divisions comme les Affaires et services étudiants (ASE) afin de cibler

les changements institutionnels (Clarke, 2022). Ces postes favorisent la
communication et la coordination nécessaires a la mise en place d’une
organisation plus réceptive et mieux intégrée. D’apres les entretiens menés
aupres du personnel et des directeurs des ASE, méme s’ils ne disposent pas
d’un pouvoir officiel important, ces praticiens améliorent ’EDI en détectant
les contradictions et les menaces pesant sur les valeurs institutionnelles,

ce qui permet de prioriser les réponses organisationnelles et de définir de
nouvelles pratiques. Ce type de travail facilite et 1égitime 'EDI grace a des
relations informelles avec les membres du corps enseignant, les étudiants et le
personnel, ainsi qu’en coordonnant la formation, les activités liées a ’EDI et la
coopération entre les différents services de 'université (Clarke, 2022).

La coopération et la coordination des structures organisationnelles touchant a
PEDI ne se font pas exclusivement au niveau de chaque établissement. Ainsi,
les colléeges de I’'Ontario ont partagé la responsabilité de traiter les questions
d’inclusion, en plus de leurs efforts individuels (Miller, 2017). Les stratégies
collectives peuvent étre particulierement utiles en période d’austérité, lorsque
les colléges sont censés faire plus avec moins (Miller, 2017). Un exemple de
cette coopération est la mise en commun des ressources par le personnel

de ’EDI des universités de I'Ontario afin de faire venir des conférenciers de
renom pour visiter plusieurs universités (Clarke, 2022). De méme, le Réseau
interuniversitaire québécois pour 1’équité, la diversité et I’inclusion a pour
mission de « rassembler les acteurs et les actrices des universités québécoises
qui ont le mandat ou le désir de promouvoir et d’intégrer les valeurs d’équité,
de diversité et d’inclusion (EDI) au sein de leurs institutions » (RIQEDI, s.d.).

3.2 Climat organisationnel inclusif et équitable

Le climat d’EDI d’une organisation englobe tous les aspects de 'EDI, y
compris 'héritage historique, les niveaux actuels de diversité, ’environnement
psychologique (p. ex., les perceptions des tensions raciales) et les dimensions
comportementales (p. ex., les interactions au-dela des clivages raciaux/
ethniques) (Hurtado et al., 1999, 2011). La création d’un climat inclusif est un
processus qui permet aux organisations de dépasser les solutions ponctuelles
pour intégrer PEDI dans le tissu institutionnel (Price et al., 2005; Gaudry et
Lorenz, 2018a; Griffin et al., 2020; Universités Canada, 2023). Etant donné
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que de nombreuses mesures ont le potentiel de créer un établissement de
recherche plus diversifié et équitable, et peuvent contribuer a un climat
inclusif, la présente section se concentre sur celles qui refletent ’engagement
institutionnel et une meilleure coordination, en mettant en évidence les
mesures conduisant a un changement structurel important et durable.

Un climat sGr et accueillant permet a une organisation de passer
de la diversité a l'inclusion

Les déclarations de diversité dans les offres d’emploi peuvent étre le signe
d’une culture inclusive pour les employés potentiels d’origines diverses (Baum
et al., 2016); ces mesures peuvent ainsi augmenter le nombre de candidatures
diverses. S’il est embauché, le personnel diversifié est quant a lui capable de
jouer un role essentiel dans la création d’une culture inclusive ou davantage de
personnes se sentent bienvenues et en sécurité.

Les employés 2ELGBTQ+ sont souvent mal a 'aise lorsqu’il s’agit de partager
leur identité au travail, par crainte de harcélement et de discrimination
(Kaufmann, 2022). Sur la base d’'une analyse intersectionnelle de la littérature
sur le maintien aux études des étudiants queers et trans, Duran et al. (2020)
décrivent le lien entre I'inclusivité du climat d’un établissement et la réussite
et le maintien aux études des étudiants, des aspects qui sont en définitive
cruciaux pour assurer des voies d’acces aux chercheurs 2ELGBTQ+ talentueux.
Pour les étudiants trans, une culture universitaire et sociale inclusive qui
reconnait leurs identités contribue considérablement a leur réussite (Duran et
Nicolazzo, 2017; Duran et al., 2020). Comme 1’a dit un étudiant noir queer dans
le domaine des STIM :

Ce sentiment d’appartenance a une communauté est essentiel dans mon
domaine d’études. Avoir un groupe de personnes qui sont noires et ... qui
acceptent mon identité queer ... c’est une chose de moins dont je dois
me préoccuper.

(« Devin », comme cité dans Leyva et al., 2022)
Son groupe d’étude inclusif « a radicalement changé [sa] trajectoire

universitaire ... [et] a contribué a [lui] donner la motivation nécessaire pour
continuer » (Leyva et al., 2022).

En outre, une culture inclusive pour les membres du corps enseignant peut
avoir pour effet supplémentaire de créer un environnement d’apprentissage
plus inclusif pour les étudiants. Par exemple, le fait qu’un enseignant eut
révélé son identité 2ELGBTQ+ a renforcé le sentiment d’appartenance

16 L'étude citée utilise le terme « LGBTQ+ » plut6t que le terme utilisé dans le présent rapport.
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des étudiantes et des étudiants queers a ce cours en particulier — et a la
communauté scientifique en général -, ainsi que leur « confiance en leur
capacité a poursuivre une carriere scientifique » (Busch et al., 2022). Toutefois,
il convient de souligner que la divulgation est a la fois un fardeau et un risque
pour les éducateurs; sans un climat inclusif, les membres du corps enseignant,
le personnel et les étudiants ne se sentiront pas suffisamment en sécurité pour
dévoiler qui ils sont. Un climat respectueux et inclusif dissuade le harcélement
fondé sur I'identité, en complément a d’autres mesures comme la formation a la
lutte contre le harcelement (Robotham et Cortina, 2019).

La formulation et I'adoption des principes d’EDI peuvent aider a
guider une organisation vers un climat plus inclusif

Faire de Pinclusion une caractéristique essentielle du mandat d’un
établissement en incorporant explicitement les principes d’EDI dans son
énoncé de mission démontre un engagement envers I’EDI (Davenport et al.,
2022). Un énoncé de mission peut également mettre en phase les efforts
opérationnels et définir un ensemble de priorités pour le personnel (Vick et al.,
2018). Par exemple, une mission institutionnelle peut guider les considérations
faisant partie des examens d’admission holistiques soutenant ’embauche de
candidats diversifiés (Conrad et al., 2016). L'Université du Michigan a intégré la
diversité a sa mission d’excellence universitaire (le « Michigan Mandate ») et
a consacré 1 % de son budget a des initiatives en faveur de la diversité, ce qui
a radicalement modifié la diversité du campus (Duderstadt, 1990). Lorsqu’ils
sont appliqués correctement, ces types de principes directeurs peuvent jeter les
bases d’un climat organisationnel plus inclusif. Outre les principes directeurs
de 'EDI, les processus complémentaires visant a améliorer le climat d’EDI, y
compris la décolonisation, impliquent - et c’est important — de modifier ou de
supprimer des comportements, des politiques, des hypotheses et des croyances
profondément ancrés dans 'organisation et a propos de celle-ci (Gaudry et
Lorenz, 2018a; Universités Canada, 2023).

La communication au sein d’une organisation peut habiliter les
employés en renforcant I'inclusion, I’équité et I'appartenance
Pour créer un climat organisationnel inclusif, il faut notamment assurer

une communication bidirectionnelle solide fondée sur « la confiance, la
crédibilité, Pouverture, les relations, la réciprocité, la symétrie du réseau,

la communication horizontale, le retour d’information, ’adéquation des
informations, le style centré sur ’employé, la tolérance au désaccord et la
négociation » (Grunig, 1992). Les communications internes inclusives jouent
un role essentiel dans la promotion des perceptions d’équité en matiére de prise
de décision, de charge de travail et de rémunération, et dans ’expression du
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respect et de la dignité (Lee et al., 2021). Par exemple, 'ouverture de canaux de
communication qui incluent les employés racialisés dans la prise de décision
augmente la perception d’équité sur le lieu de travail. Lorsque le leadership
crée les conditions d’une communication inclusive qui accroit équité, il
exerce une influence positive sur la mobilisation des employés (p. ex. sur le
plan de ’enthousiasme et de Iefficacité), ainsi que sur la défense des intéréts
au nom de I’établissement. Bien que leur étude ne I'ait pas explorée, Lee et al.
(2021) suggerent que la communication inclusive peut étre bénéfique pour
les personnes ayant des antécédents divers et intersectionnels, « y compris
lidentité de genre, Porientation sexuelle et la capacité physique >, ainsi que
pour les femmes racialisées.

Etant donné que les membres des groupes sous-représentés ont tendance

a se sentir exclus et a faire 'expérience de pratiques de communication

plus marginalisantes et excluantes, une communication sur ’EDI verticale,
formelle et fréquente (c.-a-d. entre les dirigeants et leurs subordonnés) peut
favoriser une plus grande inclusion (Wolfgruber et al., 2021). Parmi les autres
types de communication qui peuvent contribuer a I'inclusivité d’un lieu de
travail et qui sont nécessaires pour aborder les questions d’EDI et dispenser
des formations, on peut citer les conversations informelles entre pairs, ainsi
que la communication structurée au niveau des pairs et la communication
verticale (Wolfgruber et al., 2021). 1l a également été démontré qu’un climat
d’humilité culturelle, qui s’appuie sur la compétence et la sécurité culturelles
(Hunt, 2013), contribue aux communications inclusives. L’humilité culturelle
consiste, en partie, a comprendre qu’une personne ayant du pouvoir - comme
un enseignant - s’autoévaluera et apprendra a connaitre les étudiants et leur
identité afin d’améliorer les résultats (Hunt, 2013). Ainsi, la connaissance de la
culture d’une personne (c.-a-d. la compétence culturelle) et la reconnaissance
de la discrimination, des préjugés et des stéréotypes qu’elle subit (c.-a-d. la
sécurité culturelle) refletent des aspects de ’humilité culturelle qui peuvent
faciliter 'apprentissage et faconner des relations plus équitables (Polaschek,
1998; Hunt, 2013). Bennett et Gates (2019) conceptualisent ’humilité culturelle
en trois parties : la compréhension de ses propres préjugés culturels, 'ouverture
a de nouvelles perspectives et connaissances, ainsi que la reconnaissance et
le respect du monde en tant que structure complexe et stratifiée, de sorte
qu’aucune personne ou culture ne détient toutes les réponses.

Ces types de communication, leurs effets sur inclusion et '’échange des
connaissances qu’ils favorisent peuvent étre réalisés grace a un leadership
axé sur la diversité et 'inclusion, qui implique d’accueillir et d’apprécier les
contributions des différents employés de maniere égale, de fixer des objectifs
sans préjugés et d’apporter un soutien équitable a tous les groupes (Lee et al.,
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2020, 2021). Le leadership inclusif est a méme de renforcer un climat inclusif et
se révele particulierement important dans les groupes présentant des niveaux
plus élevés de diversité et d’intersectionnalité (Ashikali et al., 2021).

3.3 Programmes d’études et pédagogies

L’éducation constitue I’'un des plus importants résultats des activités de
nombreux instituts de recherche. Par conséquent, les programmes (c.—a-d.
le matériel de cours) et les pédagogies (c.-a-d. la maniére dont ce matériel
est enseigné) au sein d’un établissement doivent refléter ses valeurs en
matiere d’EDI, en répondant a la fois aux objectifs internes de ’EDI et a ses
engagements particuliers a ’égard des groupes méritant ’équité (Universités
Canada, 2017).

3.3.1 Programmes d’études sur la diversité

La mise en ceuvre de programmes d’études sur la diversité (une combinaison
de cours formels sur la diversité et de cours qui contiennent un certain
contenu sur la diversité) peut étre une stratégie pédagogique efficace, en
particulier pour développer des attitudes positives entre les groupes (Denson,
2009; Denson et al., 2021). Les cours sur la diversité, dont le contenu peut
porter sur la diversité sur le plan de la race, de Pethnicité, du genre, du
profil socio-économique, de l'orientation sexuelle, de la religion ou autre
dans le milieu universitaire, sont susceptibles de contribuer a une meilleure
sensibilisation culturelle des étudiants (Denson, 2009; Denson et al., 2021).
Les cours, les programmes d’études et la participation a des ateliers de
sensibilisation a la race et a la culture peuvent quant a eux réduire les préjugés
raciaux des étudiants (Denson, 20009).

Les programmes d’enseignement sur la diversité peuvent avoir
un impact positif sur les croyances et la compréhension que les
étudiants ont de 'EDI

Les programmes portant sur la diversité peuvent renforcer ’EDI en permettant
aux étudiants de mieux comprendre les obstacles auxquels sont confrontés
les différents groupes sous-représentés, grace a un « contenu et a des
méthodes d’enseignement qui tiennent compte de la diversité de la société >
(Laird et al., 2005). Cette approche est a méme de réduire la résistance a
Papprentissage associée aux cours formels et fournit une exposition continue
a des connaissances qui peuvent encourager les étudiants a reconsidérer leurs
croyances (Bowman, 2009; Crisp et Turner, 2011). L'efficacité de ces approches
est renforcée par les interactions entre les groupes (p. ex., entre les groupes
raciaux), ce qui permet de réduire davantage les préjugés (Denson, 2009). A
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Pinverse, le fait d’accorder trop peu d’attention a la diversité risque d’avoir
un effet négatif sur 'inclusion, en laissant des cloisons se former entre les
étudiants tout en donnant ’impression, involontairement, que les concepts
d’EDI ne sont pas importants (Vaccaro, 2019).

3.3.2 Formes de pédagogie inclusive

La pédagogie, méme lorsqu’elle n’aborde pas explicitement le contenu de la
diversité, est bénéfique pour faciliter 'inclusion. Par exemple, la pédagogie de
Papprentissage actif? a renforcé la confiance des étudiants sous-représentés
dans leurs capacités scientifiques, ce qui leur a permis d’obtenir des notes
équivalentes a celles de leurs pairs (Ballen et al., 2017). Des stratégies comme
Papprentissage actif n’excluent toutefois pas la nécessité d’autres approches
pédagogiques qui abordent directement la diversité ou les obstacles systémiques
auxquels sont confrontés les étudiants en situation de marginalisation.

Les pédagogies d’EDI plus directes rendent ’enseignement, le matériel et le
vocabulaire des classes plus inclusifs et recelent des contenus liés a la diversité
comme des programmes d’enseignement contre ’oppression et le racisme®
(Kumashiro, 2000; Ares, 2023), une pédagogie culturellement pertinente (PCP)
(Ladson-Billings, 1995; Hinton et Seo, 2013; Heringer, 2019) et I'application du
modele de richesse culturelle communautaire®® (Yosso, 2005; Boettcher et al.,
2022). Dans le contexte de Penseignement supérieur, les pédagogies adoptent
une vision plus large de la matiére, en la reliant aux identités des étudiants;
certaines approches, comme la PCP, améliorent en fin de compte les résultats
scolaires (Dewsbury et al., 2022; Yu, 2022; DU, 2023). Ces pédagogies inclusives
prennent en compte le contexte général, y compris les forces d’une personne ou
d’un groupe en plus de ses besoins, ainsi que les causes de 'oppression (Pilotti
et Mubarak, 2021; Boettcher et al., 2022; Ares, 2023). Toutefois, les pédagogies
axées sur la culture peuvent étre sujettes a une forme particuliére de résistance
(encadré 3.5).

17 La pédagogie de apprentissage actif consiste en diverses « activités impliquant les étudiants dans
Paction et la réflexion sur ce qu’ils font » (p. ex., interrompre un cours pour leur permettre de
discuter de leurs idées entre eux, utiliser des études de cas) (Bonwell et Eison, 1991).

18 Si les pédagogies inclusives et les pédagogies antiracistes se recoupent et se completent, elles
présentent également des différences, notamment lorsque les pratiques d’enseignement inclusives
n’abordent pas les questions systémiques, la justice ou la guérison, comme c’est généralement le cas
dans les pratiques d’enseignement antiracistes (Columbia University, s.d.).

19 Ce modele part du principe que les étudiants racialisés apportent a I’école diverses formes de capital
(p. ex., aspirationnel, linguistique, familial) et qu’ils P'utilisent pour, entre autres, amplifier les voix
et les expériences des étudiants racialisés dans la classe (Yosso, 2005).
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Encadré 3.5 La confusion entourant le
vocabulaire peut contribuer a la
résistance contre les pratiques
pédagogiques inclusives

Comprendre les limites des concepts comme la culture permet de
garantir le succes de la PCP et d’aider les gens a surmonter leur

propre résistance au changement. Il existe de nombreuses théories

et définitions de la culture qui se concentrent généralement sur une
forme d’« actions partagées par des groupes de personnes, exprimées
quotidiennement, qui sont le résultat de coutumes et de traditions
transmises historiguement ou socialement », comprenant souvent des
savoirs, des croyances, des morales, des lois, des comportements et

des habitudes (Diaz-Rico et Weed, 2017; Engseth, 2018; Mathis et al.,
2023). Le concept de culture ne doit pas étre utilisé pour homogénéiser
un groupe; en fait, les personnes négocient avec leur culture dans le
processus de formation de leur identité (Young et Sternod, 2011; Diaz-
Rico et Weed, 2017). Bien gu’il s’agisse d’une considération vitale en
matiére d’équité, la culture et les mesures qui se concentrent sur elle
peuvent étre exploitées pour résister a I'inclusion d’une pédagogie basée
sur ’EDI (Gorski, 2019). Cette possibilité de résistance est, en partie, due
a la généralité du terme culture. Les personnes opposées a I’EDI peuvent
ainsi blamer la culture pour les inégalités raciales plutét que de la blamer
pour le racisme, ce qui laisse cours a la persistance de points de vue
racistes sur d’autres cultures - et justifie ’échec de la lutte contre I’EDI
(Ladson-Billings, 2006; Gorski, 2019).

Des pratiques comme le modele de « classe inversée » (qui repose sur le fait
que les étudiants apprennent le matériel de cours par eux-mémes et se livrent
a un apprentissage actif pendant les cours) ont été étudiées pour obtenir

des gains d’apprentissage en favorisant une plus grande interaction entre
Pétudiant et enseignant et un apprentissage guidé par la personne pendant les
heures de cours (Brame, 2013). Cependant, il a également été rapporté que les
avantages du modele de classe inversée touchent principalement les étudiants
blancs, de sexe masculin et déja tres performants (Setren et al., 2021). Cela
peut s’expliquer par la charge de travail importante imposée aux étudiants

en dehors des heures de cours, ce qui peut étre difficile pour ceux qui ont un
emploi, des responsabilités a la maison ou qui n’ont pas acces a la technologie
chez eux (American University, 2020). En outre, les étudiants issus de groupes
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sous-représentés peuvent ne pas se sentir encouragés a participer a des
activités interactives en classe dans la méme mesure que les autres étudiants si
cela n'est pas associé a des perspectives antiracistes.

Les données probantes issues de ’étude de la formation des enseignants du
primaire et du secondaire montrent que la combinaison d’une orientation anti-
oppression et pro-justice avec la PCP élargit les compétences et les perspectives
des éducateurs et peut les amener a mettre en ceuvre de telles pratiques en
classe (Bell et al., 2022). Ces méthodes fournissent également des pistes pour
aider les gens a surmonter leur propre résistance, notamment en cernant les
comportements oppressifs, en produisant une connaissance culturelle de la
structure de 'oppression et en élargissant le rayon d’action a un changement
structurel plutdt qu’a des changements limités au niveau de I'individu (Yosso,
2005; Ares, 2023).

Les pédagogies inclusives peuvent bénéficier aux étudiants
ayant des identités diverses et intersectionnelles

Pour les personnes ayant des identités intersectionnelles, comme les

étudiants noirs queers, les normes pédagogiques qui ne reconnaissent pas les
différences dans les identités individuelles peuvent étre aliénantes, entrainant
un sentiment d’invisibilité tout en renforcant les systemes de pouvoir qui
privilégient par défaut la blanchitude et la cis-hétéronormativité (Leyva

etal., 2022). A l'inverse, les pédagogies inclusives fournissent des cadres
intersectionnels en abordant les barrieres sociétales et les formes d’oppression
plus larges, tout en identifiant les forces partagées (Boettcher et al., 2022; Ares,
2023). Une étude sur les réponses éducatives apportées aux étudiants ayant une
incapacité a révélé que les enseignants qui utilisent des formes de pédagogie
inclusive accroissent les connaissances, la motivation, la sensibilisation et

la sensibilité relativement aux besoins des étudiants (Morifia et Carballo,
2017). Les participants a cette étude ont également noté que les améliorations
apportées au matériel de cours et aux programmes d’études profitaient a tous
les étudiants, et pas seulement a ceux qui étaient en situation d’incapacité
(Morifia et Carballo, 2017).

3.3.3 Autochtoniser et décoloniser les pédagogies et les
programmes d’études

Gaudry et Lorenz (2018a) ont caractérisé 'autochtonisation universitaire

comme un spectre allant de I'inclusion des Autochtones a "autochtonisation

de décolonisation, en passant par I'autochtonisation de réconciliation. A une

extrémité du spectre (c.-a-d. 'inclusion), 'université soutient les étudiants,
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les professeurs et le personnel autochtones, mais conserve la plupart de ses
structures. A l'autre extrémité (c.-a-d. la décolonisation), les établissements
postsecondaires sont « fondamentalement transformés par un engagement
profond envers les peuples autochtones, les intellectuels autochtones et les
systemes de connaissances autochtones pour tous ceux qui les fréquentent >
(Gaudry et Lorenz, 2018a).

La plupart des politiques des universités canadiennes se sont largement
concentrées sur l'inclusion (Gaudry et Lorenz, 2018a; Brunette-Debassige

et al., 2022). Cependant, le rapport final de la CVR appelle les établissements
d’enseignement postsecondaire a reconnaitre les pratiques coloniales de longue
date ancrées dans ’éducation et a participer a la réconciliation, notamment en
intégrant les savoirs et les pédagogies autochtones dans les écoles (CVR, 2015;
Cote-Meek et Moeke-Pickering, 2020). 1l est essentiel pour la réconciliation que
le monde universitaire mette 'accent sur la décolonisation. La maniere dont
les choses sont enseignées et ce qui est inclus dans enseignement faconne la
prochaine génération en créant une prise de conscience et une compréhension
chez chaque citoyen afin qu’il assume la responsabilité de la réconciliation
(Cote-Meek et Moeke-Pickering, 2020).

Il existe de nombreuses pédagogies autochtones,
chacune reflétant les méthodes d’enseignement de sa
propre communauté

Il n’existe pas de pédagogie autochtone unique. L'autochtonisation et la
décolonisation des pédagogies impliquent I'incorporation de nombreuses
facons de savoir et d’enseigner, de méthodologies de recherche et de méthodes
d’évaluation qui contribuent a la décolonisation des programmes d’études
(Cote-Meek et Moeke-Pickering, 2020; Howe et al., 2021). Parmi les exemples
de pédagogies autochtones, on peut citer I’éducation axée sur le territoire et
Papprentissage par 'expérience (Alexiades et al., 2021), 'immersion culturelle
métisse, ainsi que ’éthique et ’épistémologie autochtones (Cote-Meek et
Moeke-Pickering, 2020). L’éducation axée sur le territoire et 'apprentissage par
Pexpérience, par exemple, ont déja été utilisés pour renforcer les programmes
d’études en STIM des étudiants en biologie et en sciences de ’environnement
a PUniversité Heritage, dans la réserve de la Nation Yakama, aux Etats-Unis
(Alexiades et al., 2021).

Les entretiens menés avec les professeurs qui appliquent des approches
autochtones et décolonisées a 'Université du Yukon ont révélé plusieurs
pratiques pédagogiques qui pourraient étre appliquées a divers cours et
programmes :
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« Unesprit d’apprentissage décolonisé, c’est-a-dire le démantelement des
hiérarchies entre ’enseignant et les étudiants en classe.

+ Unespace d’apprentissage physique qui implique 'apprentissage en
dehors de la classe.

+ Lacréation et le maintien de I’espace en <« permettant aux choses
inattendues ... de se produire en classe, qu’il s’agisse d’émotions, de
connexions, de réponses liées a des traumatismes, de conversations
malaisantes ou du rehaussement d’autres perspectives ».

+ Laccueil de I’étudiant dans sa globalité, en considérant sa vie « en dehors
de la classe et en reconnaissant, honorant et incorporant ’expérience
vécue dans les travaux de cours et les espaces d’apprentissage >.

+ La double perspective, ou « apprendre a regarder d’un ceil en
appliquant les points forts des modes de connaissance autochtones
et de 'autre ceil en appliquant les points forts des modes de
connaissance occidentaux, et a utiliser cette perspective combinée .

+ Lacollaboration et la relationnalité, impliquant que le travail de création
des meilleures pratiques pédagogiques doit étre collaboratif, et que
les relations comme la capacité a travailler de maniere satisfaisante
doivent étre cultivées.

(Hatcher et al., 2009; Whiting, 2023)

Dans les cours de 'Université Thompson Rivers, des Alnés locaux enseignent
les pédagogies autochtones comme <« les cercles de discussion, les contes

[et] les offrandes de tabac » (Howe et al., 2021). Parmi les autres pédagogies
autochtones, mentionnons les contes qui impliquent une participation

active du conteur et de Pauditeur, le potlatch en tant que pédagogie (c.-a-d.
Papprentissage par la cérémonie) et la formation d’un cercle pour recevoir,
embrasser et transmettre les enseignements des Ancétres (’approche des
mains tournées vers le passé et des mains tournées vers I’avenir) (Q'um Q'um
Xiiem, 2019a,b, s.d.).

Les évaluations pédagogiques doivent étre modifiées pour
mieux évaluer les diverses approches

Les évaluations sont en partie la facon dont les universités mesurent et
interpretent les effets des pédagogies. Les évaluations sont « une relation
enchevétrée dans laquelle la théorie, la pratique, I’éthique [et] les facons

de savoir-étre coalescent ». Dans les évaluations, il y a « de multiples
hypotheses, croyances et pratiques sur Pappartenance du savoir, ce qui
compte comme savoir, comment le savoir compte et comment le savoir doit

Le Conseil des académies canadiennes | 71



Equité, diversité et inclusion dans le systéme de recherche postsecondaire

étre représenté pour compter » (Steinhauer et al., 2020). La décolonisation de
Pévaluation est une partie importante de la décolonisation de la pédagogie dans
son ensemble. Voici certaines approches contribuant a la décolonisation des
évaluations :

+ Proposer un examen oral au lieu d’un examen écrit afin d’honorer
« la tradition orale et de reconnaitre que les apprenants [ont] des
dons différents ». Un tel examen consiste a poser des questions
ouvertes qui tiennent compte de ’éducation passée et des expériences
vécues par les étudiants.

-+ Poser aux éléves des questions ciblées qui les incitent a s’autoévaluer
(p. ex. : « Qu’est-ce que cela signifie d’étre en retard et de ne pas étre
préparé? Quelles sont les conséquences personnelles et I'effet sur les
autres qui vous entourent? »).

- Faire participer les étudiants a la conception de I’évaluation du cours.

(Steinhauer et al., 2020)

Bien que les pratiques pédagogiques différent (p. ex., sur le plan de
Penseignement, des programmes, des examens), un financement et un soutien
a long terme, ainsi qu’une participation et un engagement continus de la
communauté, ont été constamment évoqués comme étant nécessaires a une
décolonisation pédagogique durable et significative (Pidgeon, 2016; Cote-Meek
et Moeke-Pickering, 2020; Howe et al., 2021).

Le leadership et la participation des Autochtones sont
nécessaires a I'autochtonisation

Une mesure particuliére pour améliorer I'inclusivité des étudiants autochtones
consiste a offrir des programmes d’études inclusifs élaborés par des
Autochtones et spécifiquement congus pour soutenir ces étudiants et d’autres
étudiants méritant ’équité. Les pédagogies autochtones peuvent également
profiter aux étudiants non autochtones (Cote-Meek et Moeke-Pickering, 2020;
Howe et al., 2021; McDonald, 2023).

Le travail de 'Université Thompson Rivers avec les populations autochtones
locales en vue d’autochtoniser son programme de formation des enseignants
est un exemple concret de mise en pratique. Une partie du processus
comprenait des réunions avec le peuple Secwépemc, sur les terres non cédées
ou P’Université est construite, afin de mettre en place un conseil consultatif
de la recherche autochtone qui « comprenait des peuples autochtones de trois
communautés basées sur des réserves, des personnes vivant dans des centres
urbains, des universitaires autochtones et non autochtones employés par
P’Université, des Alnés et des étudiants » (Howe et al., 2021). Une deuxiéme
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série de réunions avec les responsables de 1’éducation des communautés des
Premiéres Nations a suivi. Ce processus a permis de définir neuf pratiques
pédagogiques pour le programme de maitrise en éducation :

1.

2.

<« Chaque classe commence par une lecon de langue secwepemctsin...

Le cours commence physiquement sur le territoire et est guidé par les
Alnés de Secwépemc...

50 % des cours sont dispensés sur le campus et 50 % dans la
communauté.

. Les professeurs ... apportent leur expertise et leurs méthodes de recherche

pour donner des conférences et co-enseigner pendant une heure dans
chaque cours en utilisant une méthodologie de recherche de leur choix...

Les trois travaux du cours s’appuient sur des traditions orales et il n’y a
pas de travaux écrits.

. Une grille d’évaluation a été créée avec des collégues et des Alnés.

La flexibilité du programme d’études est encouragée afin que les
étudiants puissent participer a des expériences comme le Y Pow-wow
ou le rassemblement national autochtone des étudiants de 2¢et 3ecycle
pour apprendre des populations d’autres communautés autochtones,
des enseignements traditionnels et des universitaires nationaux

et internationaux.

. Au cours de la formation, les étudiants nouent des relations avec des

enseignants et des collegues de la communauté et les invitent a leurs
présentations finales, ainsi qu’a un repas-partage.

. Les exigences financieres du cours sont transparentes et des comptes sont

rendus au doyen et au comité de la maitrise en éducation en leur qualité
de bailleur de fonds, les cofits finaux étaient communiqués par écrit en
temps opportun. »

(Howe et al., 2021)

Les étudiants qui ont suivi le programme peuvent s’exprimer en
secwepemctsin, comprennent mieux comment établir des relations avec

les peuples autochtones, connaissent mieux les croyances et les valeurs
traditionnelles des Secwépemc et sont plus aptes « a effectuer des recherches
a la maniéere autochtone qui sont pertinentes pour les organismes, les
communautés et les peuples autochtones » (Howe et al., 2021). D’autres
pédagogies autochtones ont également eu des effets positifs. Un examen de
la documentation sur ’éducation axée sur le territoire laisse entrevoir de
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multiples avantages pour les étudiants autochtones et non autochtones (p. ex.,
un lien plus étroit avec la culture, une meilleure santé physique et mentale, de
meilleurs résultats scolaires) (McDonald, 2023).

La principale recommandation des étudiants qui ont suivi le cours de
PUniversité Thompson Rivers, c’est qu’il devrait étre obligatoire pour tous
(Howe et al., 2021). Ailleurs, certaines universités ont cherché a imposer

un contenu autochtone dans leurs programmes d’études (Macdonald, 2015;
Cote-Meek, 2019). Ainsi, le Sénat de P'Université de Winnipeg a approuvé

cette exigence en 2015, en précisant que le contenu des cours devait étre

« dérivé d’une analyse des cultures, des langues, de I'histoire, des modes de
connaissance ou de la réalité contemporaine des peuples autochtones dont les
terres d’origine sont situées a 'intérieur des frontiéres modernes du Canada

et de la partie continentale des Etats-Unis, ou basé sur cette analyse »
(UWinnipeg, 2015). Un apercu de I’évolution des programmes d’études dans

les universités canadiennes montre que les perspectives autochtones ont été
intégrées dans les programmes d’études propres aux domaines de 1’éducation,
de la géographie, du journalisme, du droit, de la bibliothéconomie et des
sciences de 'information, des études littéraires, de la médecine, des soins
infirmiers, de la pharmacie, de la psychologie, du travail social et des STIM
(Brunette-Debassige et al., 2022). Cependant, de nombreuses approches actuelles
de la modification des programmes d’études impliquent des efforts fragmentés
plutdt que des changements structurés de pédagogie (Brunette-Debassige
etal., 2022).

Pour que ces cours obligatoires soient efficaces, des professeurs autochtones
doivent étre embauchés pour créer et administrer un enseignement dont

le contenu fait appel a des pédagogies autochtones, et les universités

doivent travailler a ’élaboration de messages proactifs et de programmes
institutionnels plus vastes susceptibles d’aider a contrer la résistance des
étudiants aux exigences des cours autochtones obligatoires (Gaudry et Lorenz,
2018b; Cote-Meek, 2019; Brunette-Debassige et al., 2022).

Lautochtonisation prend de nombreuses formes, mais toutes sont exposées aux
défis d’évoluer dans un systeme d’héritage colonial; comme le soulignent Howe
et al. (2021), « la métaphore selon laquelle ’autochtonisation peut s’apparenter
a une tentative de couler les fondations apres la construction de la maison ou
de Pétablissement d’enseignement postsecondaire est véridique. Il ne s’agit

pas seulement "d’ajouter un ingrédient autochtone et de remuer le tout". » Les
descendants des colonisateurs dans les établissements perpétuant cet héritage
doivent prendre la responsabilité de se décoloniser et de décoloniser les
établissements dont ils font partie, car le travail passé a incombé de maniére
disproportionnée aux peuples autochtones (Antoine, 2017; Mooney, 2021). Cette
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alliance prend de nombreuses formes : soutenir la décolonisation universitaire
et pédagogique évoquée plus haut, collaborer avec les chercheurs et les
communautés autochtones et les écouter, faire face aux réactions négatives
dans sa propre communauté, et reconnaitre et éviter les cas d’appropriation et
de représentation erronée des systémes de savoirs autochtones (Antoine, 2017;
Mooney, 2021; CAC, 2023).

3.4 Mentorat, groupes de pairs et programmes
de travail

L’enseignement se fait de multiples fagons en dehors de la salle de classe
traditionnelle. Or, ces interactions peuvent générer des occasions de servir

de modele aux étudiants et aux futurs chercheurs. Réimaginer ces occasions
dans l'optique de ’EDI favorise des conditions qui servent mieux les personnes
issues de groupes méritant 1’équité, tout en s’attaquant aux préjugés et a la
dynamique du pouvoir qui entravent leur réussite.

3.4.1 Mentorat descendant

Le mentorat dans les universités est traditionnellement considéré comme le
processus par lequel les membres seniors du corps enseignant soutiennent et
conseillent les étudiants et le personnel moins expérimentés dans leur carriére
(Kogler Hill et al., 1989). 1l existe généralement des différences de pouvoir
entre le mentor et le mentoré, en particulier sur le plan de la race et du genre,
qui peuvent étre exacerbées par des éléments d’identités intersectionnelles
comme la langue et le statut d’'immigrant (National Academies of Sciences

and Engineering et al., 2019; Foteva et al., 2023). Lorsque les mentors ne
reconnaissent pas le role de l’identité et des privileges dans ces relations et leur
effet sur les expériences et les travaux d’érudition des personnes mentorées,
ils risquent d’aliéner ces dernieres et de perpétuer la structure de pouvoir
universitaire dominante (Williams et al., 2018). Il est essentiel d’étre conscient
de ces dynamiques (p. ex., la race, le genre) pour créer une relation plus
équitable avec les personnes appartenant a des groupes méritant I’équité, afin
que les mentorats soient fructueux et conduisent a une représentation plus
complete (Kent et al., 2013; Byars-Winston et al., 2018; National Academies of
Sciences and Engineering et al., 2019).

Le mentorat traditionnel, la défense des intéréts et le parrainage
peuvent améliorer I'inclusion du personnel et des étudiants
méritant I'’équité

Pour les étudiants et le corps enseignant, les réseaux de mentors (p. ex.,

des pairs associés a des mentors de différents niveaux de carriere) peuvent
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améliorer I'inclusion en réduisant le sentiment d’isolement - tout en
équilibrant la dynamique du pouvoir et en réduisant la hiérarchie (Deanna

et al., 2022). L’adhésion a des organisations nationales pertinentes est un moyen
possible d’améliorer I’accés au mentorat pour les personnes confrontées a la
marginalisation lorsque ce dernier n’est pas disponible dans leur établissement
(Foteva et al., 2023). De méme, les échanges internationaux offrent aux
étudiants issus de groupes méritant ’équité la possibilité d’élargir leurs
réseaux de mentorat, bien que le comité note que le cofit peut étre prohibitif
s’ils ne sont pas subventionnés (Woods et al., 2013; Guiboche et Ghazani, 2021).
Par exemple, les échanges internationaux exposent les étudiants ayant une
incapacité a de nouvelles perspectives, a des stratégies d’amélioration de ’acces
et a des politiques, procédures et services antidiscriminatoires (Holben et Ozel,
2015). En ce qui concerne la planification et la poursuite des objectifs de partir
a Pétranger, un étudiant a déclaré :

J’ai été submergé par tant d’informations nouvelles ... Je devais prendre
des décisions, mais je ne savais pas comment m’y prendre. Avec l’aide d’un
mentor, je n’ai pas paniqué.

(« Elif », comme cité dans Holben et Ozel, 2015)

A DUniversité McMaster, les programmes d’échange ont permis aux étudiants
noirs d’élargir leur réseau de pairs et d’offrir des perspectives universitaires
et culturelles enrichissantes. Un étudiant de quatrieme année a commenté son
expérience :

La camaraderie entre les étudiants noirs était palpable, créant un milieu
favorable ol nous pouvions nous élever et nous renforcer mutuellement.
J’ai trouvé inspirant d’étre le témoin direct des manifestations de
’excellence noire a travers les réalisations et les aspirations de mes pairs,
qui ont démontré que la réussite n’a pas de limites.

(Etudiant de quatriéme année & McMaster, correspondance
personnelle avec J. Daniels, 2024)

La défense des intéréts ou les parrainages améliorent les résultats du mentorat
sur le plan de PEDI (Chow, 2021; Foteva et al., 2023). Dans ce contexte, le
parrainage consiste a utiliser son capital social ou son influence pour défendre
les intéréts d’'un mentoré (Chow, 2021). Pour les mentors qui travaillent avec
des mentorés appartenant a d’autres groupes identitaires — en particulier les
mentors occupant une position plus privilégiée — le parrainage est une forme
puissante d’alliance qui permet aux parrains de partager leur prestige et leur
légitimité avec leurs mentorés. Le fait qu'un parrain fasse la promotion du
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travail d’une parrainée peut aider a surmonter les réactions négatives que les
femmes subissent lorsqu’elles font leur propre promotion ou aider les personnes
en situation de marginalisation dont le travail est systématiquement dévalorisé
(Rudman et al., 2012a; Correll et al., 2020; Chow, 2021). Les parrains peuvent
également élargir le réseau d’'un mentoré et le défendre contre les préjugés
(Chow, 2021). De cette maniére, un parrain peut utiliser son influence, sa
réputation et ses privileges pour mieux soutenir des mentorés diversifiés.

Le mentorat encourage les personnes aux identités diverses, en
créant des systémes de soutien et en contribuant a I'inclusion
institutionnelle

Le mentorat, sous ses diverses formes, attire et maintient en poste de nouveaux
professeurs racialisés, des femmes ou des personnes recrutées a 'international
(Phillips, 2016). Il a été démontré qu’il augmentait les chances de réussite des
jeunes professeurs tout en améliorant les possibilités et la poursuite des études
(p. ex., chez les étudiantes en STIM) (van der Weijden et al., 2015; Dennehy

et Dasgupta, 2017; Hernandez et al., 2017). Le mentorat a fait progresser les
trajectoires de carriére des enseignantes asio—américaines et les a aidées

a obtenir des postes de direction en améliorant la connaissance de soi, en
démystifiant les roles de direction et en aidant les mentorées a manceuvrer a
travers les expériences intersectionnelles du genre, de la race et de I’ethnicité
(Liang et al., 2018). Ces améliorations en matiére de recrutement, de rétention
et de réussite professionnelle suggerent que le mentorat peut contribuer a

une organisation plus diversifiée. Pourtant, le mentorat n’est pas accessible a
certaines personnes soumises a la sous-représentation, en particulier celles qui
ont des identités intersectionnelles (Mocanu et al., 2020).

Le mentorat est particulierement important pour les personnes confrontées

a des comportements racistes. Par exemple, les mentors peuvent aider les
hommes noirs dans les organisations a prédominance blanche a faire face

a la discrimination et aux microagressions (Pitcan et al., 2018). Il apporte

aux étudiants noirs de premier cycle les connaissances, les compétences, la
motivation et la confiance nécessaires pour poursuivre des études supérieures
(Burt et al., 2019). Les résidents médicaux noirs du Canada déclarent que

« surmonter les barrieres raciales/de genre au travail » est la principale raison
pour laquelle ils recherchent un mentorat (Egbedeyi et al., 2022). Ainsi, le
mentorat est une adaptation et un moyen de faire face aux méfaits du racisme,
ce qui pese dans la balance compte tenu de la persistance du racisme et de la
discrimination sur le lieu de travail. Toutefois, il ne supplante pas la nécessité
d’autonomiser les personnes en situation de marginalisation ni ne réduit la
nécessité de rendre compte des actes racistes (Hernandez et al., 2010).
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Le mentorat peut étre un élément important de la stratégie ’EDI d’un
établissement; toutefois, le comité reconnait le temps et les efforts
considérables que ce travail exige (que ce soit par le biais de programmes
formels ou de mentorat spontané, les deux étant importants). Il importe
également de prendre en compte les personnes qui assument le travail de
mentorat et le type de soutien qui leur est apporté pour accomplir ce travail.
Bien qu’il soit nécessaire d’avoir des mentors capables de parler des expériences
particuliéres vécues par les personnes mentorées — les relations qui les
unissent étant profondément ancrées dans les origines culturelles — le mentorat
peut incomber de maniere disproportionnée aux personnes sous-représentées
(p. ex., les femmes passent souvent plus de temps a faire du mentorat que leurs
homologues masculins) (Boatright et al., 2018; Davenport et al., 2022; Egbedeyi
et al., 2022). Le mentorat interculturel peut également bénéficier aux deux
parties, mais il nécessite de reconnaitre le racisme, la dynamique du pouvoir,
ainsi que le fardeau et les risques associés a la visibilité et a I'altérité (Johnson-
Bailey et Cervero, 2004).

Les mentors ont besoin de soutien pour renforcer leurs
compétences et leurs capacités, ainsi que pour éviter
I’épuisement professionnel

Des programmes de formation peuvent étre utilisés pour acquérir les aptitudes
et les compétences de mentorat nécessaires pour traiter les questions liées a
PEDI. Ces programmes peuvent également préparer davantage de personnel a
assumer le mentorat, augmentant ainsi la capacité de mentorat institutionnel.
Une étude sur sept ans du programme Mentoring the Mentors du Center for
AIDS Research de I'Université de Californie a San Francisco a démontré une
augmentation soutenue de la compétence des mentors, incluant ’amélioration
des aptitudes a aider les mentorés du programme issus de la diversité (Johnson
et al., 2021). Les mentorés de ce programme comprenaient des personnes ayant
une incapacité, des personnes victimes de discrimination fondée sur Porigine
ethnique, le genre ou la race, et des mentorés qui étaient les premiers de leur
famille immédiate a fréquenter 'université. Johnson et al. (2021) concluent que
Pétude « démontre P’incidence et le besoin continu d’une formation spécialisée
dans les outils et les techniques de mentorat efficace chez les chercheurs ».
En outre, les auteurs déclarent que ces résultats « appuient la pertinence
d’une attention accrue a la dynamique associée a la diversité, a ’équité et a
linclusion dans les formations de mentorat pour aider a cultiver et a maintenir
un pipeline diversifié de futurs chercheurs effectuant de la recherche clinique
et translationnelle » (Johnson et al., 2021). La formation qui inclut a la fois les
mentors et les mentorés a également été explorée, améliorant potentiellement
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les expériences des deux parties en abordant la dynamique entre elles, incluant
les compétences traditionnelles nécessaires au mentorat et la sensibilisation a
la diversité culturelle (Pfund et al., 2022).

Il existe de nombreux colts (p. ex., épuisement professionnel, travail
émotionnel, temps, productivité, réputation, ressources, obligations éthiques)
qui sont associés au mentorat et qui peuvent peser de maniere disproportionnée
sur le corps enseignant en situation de minorisation (Schwartz, 2012; Lunsford
et al., 2013; Williams June, 2015; Diamond et Isaacs, 2017). Schwartz (2012)
examine le colit du mentorat pour les professeurs issus de minorités raciales
en se penchant sur les étudiants qui participent a des projets de recherche

de premier cycle. L'étude confirme intensité en temps et en ressources

du mentorat tout en révélant sa sous-évaluation dans les décisions de
titularisation ou de promotion. L’effet du mentorat sur le maintien aux études
n’est souvent pas percu par les administrateurs comme contribuant a la valeur
globale de létablissement (Schwartz, 2012). Enfin, d’autres responsabilités,
comme de lourdes charges d’enseignement, limitent le temps consacré

au mentorat.

Si Pon ajoute a cela les ressources souvent limitées dont disposent les
programmes de mentorat, les membres du corps enseignant se trouvent dans
Pimpossibilité d’offrir une expérience optimale aux mentorés (Schwartz, 2012).
Les membres du corps enseignant « déplorent le fait que le besoin est grand;
ils disposent d’un outil éprouvé [la recherche de premier cycle en STIM] pour
les aider, mais ils ne sont pas certains de pouvoir maintenir ’investissement
sur le plan personnel et professionnel » (Schwartz, 2012).

3.5 Groupements par affinité

Les groupements par affinité et les groupes de ressources pour les employés
(GRE) sont des communautés intraorganisationnelles de travailleurs construites
autour d’identités partagées (Schorr Lesnick, 2021; Catalino et al., 2022). 1ls

ont été largement mis en ceuvre dans le secteur privé et sont de plus en plus
utilisés dans les universités (Université McMaster, 2012; Chow et al., 2017;
Catalino et al., 2022; U of T, s.d.-b). Ces groupements et groupes peuvent plaider
en faveur de Pinclusion et laccroitre, ainsi qu’améliorer le recrutement et le
maintien en poste des employés a Pappui d’une stratégie globale d’EDI (Catalino
etal., 2022).

Les données américaines confirment 1'utilité des GRE pour retenir les
employés issus des minorités tout en augmentant 'optimisme de carriere des
gestionnaires noirs (Friedman et al., 1998; Friedman et Holtom, 2002). Les
données autodéclarées par les participants indiquent que les employés voient
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des avantages a participer aux GRE dans des domaines comme le renforcement
de la communauté, 'engagement externe, la réussite professionnelle et le
développement des compétences (Ward, 2012; Gabriel, 2017; McNulty et al., 2018;
Kirilin et Varis, 2021; Catalino et al., 2022). Les GRE 2ELGBTQ+ (soutenus par
des alliés) peuvent contribuer a réduire le stress des minorités® et a améliorer
les résultats professionnels des personnes 2ELGBTQ+ (Beaver, 2022). Un autre
avantage potentiel des GRE est qu’ils constituent un signe d’engagement
organisationnel, qui favorise les décisions de divulgation d’une incapacité,

en particulier pour les personnes dont ’incapacité est moins apparente (von
Schrader et al., 2014). Toutefois, la recherche sur les GRE met en évidence
d’importantes mises en garde concernant leur application. Dennissen et al.
(2020) soulignent le risque que les programmes axés sur une seule identité ne
répondent pas aux besoins intersectionnels des personnes a identités multiples
et limitent la collaboration entre divers réseaux. Un examen des données
probantes sur les GRE réalisé en 2019 conclut qu’ils peuvent apporter quelques
avantages modestes, mais qu’il y a une pénurie globale de travaux et de
données probantes portant sur leur incidence (Foldy, 2019).

Pour les étudiants issus de groupes sous-représentés, les
groupes de pairs et les groupements par affinité culturelle
peuvent favoriser I'inclusion et la réussite scolaire

Les groupes de pairs et les groupements par affinité culturelle constituent
une stratégie analogue pour soutenir I'inclusion des étudiants. Ces types de
programmes peuvent étre utilisés pour outiller ceux qui sont victimes de
minorisation et de marginalisation. Par exemple, il existe un programme
d’immersion en leadership basé sur 'identité, destiné aux hommes noirs

et ouvert aux étudiants de toutes les universités qui vise a développer les
compétences et les capacités, a remettre en question les stéréotypes et a
renforcer 'autonomie des leaders étudiants noirs (Collins et al., 2017). En
ciblant explicitement les compétences en leadership des hommes noirs
ayant participé a une conférence internationale de six jours sur le sujet, ce
programme a renforcé les compétences des participants, leur confiance en
eux et leur propension a se considérer comme des leaders. L’un des objectifs
du programme est de soutenir les étudiants noirs par le biais d’'un cadre
d’accomplissement libre d’obstacles (c.-a-d. qui combat les stéréotypes

« sur les collégiens noirs percus comme étant a risque, mal préparés et peu
performants ») (Collins et al., 2017).

20 On fait ici référence aux « processus de stress, incluant 'expérience d’événements préjudiciables,
les attentes de rejet, la dissimulation, ’homophobie intériorisée et les processus d’adaptation
amélioratifs » (Meyer, 2003).
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Outre Pacquisition de compétences et la lutte contre les stéréotypes, les
groupements par affinité peuvent remédier a 'isolement, au manque de
confiance et a la réduction des aspirations professionnelles qui résultent, en
partie, de I'inclusion de facade. Les étudiantes en ingénierie de premier cycle,
par exemple, ont déclaré se sentir moins isolées et avoir plus de confiance

et d’aspirations professionnelles lorsqu’elles travaillaient dans des groupes a
majorité féminine ou a parité de genre plutdt que dans des groupes a minorité
féminine (Dasgupta et al., 2015). Comme les groupements par affinité peuvent
étre structurés autour d’identités multiples, ils favorisent l’intersectionnalité
(p. ex., les Noirs queers, les Autochtones ayant une incapacité) (0STEM,

s.d.). Ces groupements ont notamment bénéficié aux ingénieurs latinx** en
fournissant un espace pour soutenir I’éducation mutuelle et en offrant une
orientation sociale aux femmes qui ont été les premieres de leur famille a aller
a Puniversité (p. ex., par des conseils sur les cours a suivre, les ressources
accessibles). Ils offrent enfin aux étudiants la possibilité de discuter de sujets
dans leur langue maternelle afin de renforcer leur compréhension du matériel
de cours (Villa et al., 2016). En résumé, la création d’'une communauté parmi
les étudiants méritant ’équité contribue a des changements plus vastes dans
Pinclusivité de la culture universitaire (voir p. ex. Deng et al., 2022).

La communication entre les groupements par affinité et les
groupes d’alliés bienveillants favorise I'inclusion des étudiants

Les groupes qui facilitent les interactions entre les étudiants ayant des
identités différentes (p. ex., les étudiants ayant une incapacité et ceux qui n’en
ont pas) sont mutuellement bénéfiques et contribuent a I'inclusion (Moola,
2020). Un programme de ce type associe des

étudiants ayant une incapacité physique a des

pairs ne vivant pas la méme chose dans le cadre + En tant que tel,
d’un programme d’activités physiques. Les
participants ont ainsi noué des amitiés comblant alliés transfere
le fossé entre la capacité et Pincapacité; en outre, @ lage g iravell el
P’image corporelle des étudiants ayant une ceux qui ont ete

incapacité s’est améliorée, et cela a contribué a VI-Ctm-ne-s de- :
p ) discrimination a ceux

le soutien des

corriger les suppositions problématiques des qui ont bénéficié du
participants qui ne vivent pas la méme situation systeme, créant ainsi
(Moola, 2020). une distribution plus

équitable du travail.
Les groupes d’alliés ont pour mission de voir a ce

que les personnes ayant des identités privilégiées

21 L'étude citée utilise le terme « Latina » plut6t que le terme utilisé dans ’ensemble du présent
rapport.
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assument elles-mémes la charge d’éduquer d’autres personnes privilégiées,
allégeant ainsi le fardeau des personnes appartenant a des groupes méritant
Péquité (Muraki et al., 2024). En tant que tel, cet arrangement transfere la
charge de travail de ceux qui ont été victimes de discrimination a ceux qui ont
bénéficié du systeme, créant ainsi une distribution plus équitable du travail.
L’un des principaux objectifs des groupes d’alliés est de cultiver et de mobiliser
un soutien plus actif de la part des alliés. Une analyse de la littérature
pertinente et une enquéte connexe portant sur les groupements par affinité

et les groupes d’alliés révelent toutefois un manque de données concernant la
mise en ceuvre, les meilleures pratiques et les résultats (Muraki et al., 2024).

3.5.1 Programmes d’apprentissage intégrés au travail

Les programmes d’apprentissage intégré au travail (AIT) englobent une gamme
d’opportunités comme les stages, les stages pratiques et les stages coopératifs,
les apprentissages et les résidences qui aident les étudiants lorsqu’ils quittent
Pétablissement d’enseignement (TRAES, 2016). Les programmes d’AIT
constituent des occasions de premier plan pour les étudiants et les jeunes
diplomés, car ils offrent une chance inestimable d’acquérir des compétences
générales et techniques (Itano-Boase et al., 2021). La participation a des
programmes d’AIT augmente la probabilité que les étudiants se trouvent

un emploi a temps plein apres 'obtention de leur dipléme (Martin et

Rouleau, 2020).

Les programmes d’AIT qui donnent la priorité a des participants issus de

la diversité peuvent offrir aux étudiants méritant ’équité la possibilité de
démontrer et de développer leurs compétences et d’acquérir une expérience
professionnelle (Itano-Boase et al., 2021). Pour certains employeurs, ces types
de programmes servent d’outil pour recruter des candidats issus de la diversité.
A Déchelle internationale, les programmes d’AIT procurent des avantages (p.
ex. réseautage, obtention d’un emploi et qualité d’emploi) aux titulaires de
baccalauréat dont la langue maternelle n’est pas anglais, qui proviennent de
milieux socio-économiques défavorisés ou de collectivités rurales, qui sont des
femmes ou qui ont une incapacité (Di Meglio et al., 2022; Jackson et al., 2023).

Subventionner les programmes d’AIT permet a un plus grand
nombre d’étudiants issus de milieux divers d’accéder aux
possibilités conférées par ces programmes

Les programmes d’AIT ont le potentiel de faciliter la transition entre
Penseignement postsecondaire et le marché du travail pour un ensemble
diversifié d’étudiants. Toutefois, au Canada, 'accés a ces programmes est
entravé par des obstacles systémiques qui entrainent une sous-représentation
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liée a la race, au genre, a 'identité 2ELGBTQ+?2, a 'incapacité et au statut
socio-économique (Gatto et al., 2020; Itano-Boase et al., 2021). En 2023,
Porganisme de recherche Mitacs a présenté le Plan d’action pour innovation
inclusive, qui vise notamment a collecter des données pour débusquer les
obstacles a I’acces a ses programmes parmi les étudiants autochtones et les
autres étudiants méritant ’équité, y compris les femmes et les personnes issues
de la diversité de genre, les groupes racialisés, les personnes vivant avec une
incapacité et les communautés 2ELGBTQ+ (Mitacs, 2023). En outre, Mitacs a
mis en place certaines initiatives de réduction des obstacles qui pourraient
améliorer les résultats a long terme des groupes sous-représentés en matiere
d’emploi. Il s’agit notamment de I’élaboration d’un code de conduite pour
définir les attentes des étudiants, et de prévoir des superviseurs enseignants
et des superviseurs partenaires lorsque de nouveaux réseaux de mentorat et
professionnels sont établis (Mitacs, 2023). Le Plan d’action a été mis en ceuvre
en 2023; il n’existe donc pas encore d’évaluation accessible au public pour juger
de Pefficacité de ces initiatives.

Comme de nombreux programmes d’AIT ne sont pas subventionnés, les colts
engendrés par leur poursuite peuvent créer des inégalités. Par exemple, les
stages en travail social sont souvent obligatoires pour 'obtention d’un dipléme,
mais rarement financés, ce qui réduit 'accessibilité de ces programmes pour
les personnes en situation de marginalisation (Alonso, 2023). Toutefois, les
étudiants au Canada ont acceés a plusieurs programmes d’AIT subventionnés
par PEtat. Par exemple, Mitacs, qui est financé conjointement par différents
ordres de gouvernement et des organisations partenaires, offre des stages
rémunérés et une formation en compétences professionnelles aux étudiants
comme aux boursiers postdoctoraux dans toutes les disciplines (ISDE, 2022).
Mitacs a également mis en ceuvre des initiatives spécialisées pour les groupes
sous-représentés. Ainsi, son initiative Parcours autochtones alloue des
subventions supplémentaires pour Pembauche de stagiaires autochtones, et son
stage en stratégie commerciale a permis d’augmenter le nombre de stagiaires
issus des quatre groupes sous-représentés identifiés dans la Loi sur ’équité en
matiére d’emploi (femmes, peuples autochtones, personnes ayant une incapacité
et personnes racialisées) (ISDE, 2022). Par ailleurs, le Programme de stages
pratiques pour étudiants du gouvernement du Canada offre des subventions
salariales généreuses aux employeurs qui embauchent des étudiants issus

de cing groupes sous-représentés : les femmes dans les STIM, les personnes
ayant une incapacité, les nouveaux arrivants, les étudiants autochtones et les
personnes racialisées (EDSC, 2023).

22 Létude citée utilise le terme « LGBTQ » plutdt que celui utilisé dans le présent rapport.
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Outre le financement, les processus de candidature et de sélection peuvent
aussi constituer des obstacles et limiter acces aux programmes d’AIT. Par
exemple, les personnes neurodivergentes peuvent trouver que le processus de
demande et d’entrevue pour les placements professionnels et les stages est
particulierement difficile. Voila pourquoi des organismes comme Specialisterne
Canada offrent de 'aide aux candidats neurodivergents pour entrer en contact
avec des entreprises qui cherchent a embaucher ou qui offrent des possibilités
d’AIT grace a des accommodements dans le processus de demande et d’entrevue
(Specialisterne Canada, s.d.).

3.6 Actions orientées vers I'extérieur

Certains organismes de recherche interagissent avec 'ensemble de la
communauté en faisant preuve de transparence quant a leurs valeurs et a
leurs travaux en matiére d’EDI. En tant qu’aspects tres visibles de I'EDI, les
actions orientées vers 'extérieur peuvent exprimer les valeurs d’'un organisme
aupres d’un public plus large, créant ainsi une obligation de rendre compte des
résultats de 'EDI.

3.6.1 Déclarations publiques sur la diversité et informations sur
les programmes
Les informations qu’une organisation communique publiquement, comme
les déclarations sur la diversité ou les informations sur les programmes,
accroissent son attrait pour les candidats issus de la diversité. Bien que
relativement rares, les données probantes existantes suggerent que les
déclarations sur la diversité constituent un signal pour les employés potentiels
concernant les engagements en matiere d’EDI, ce qui peut accroitre I'intérét
pour 'organisation en question (Varty, 2022). Des déclarations sur la diversité
tres positives et faisant appel a ’émotion augmentent I'attractivité d’une
entreprise (Krivoshchekov et al., 2023); cependant, et sans surprise, si une
déclaration sur la diversité est considérée comme manquant de sincérité, elle
ne parvient pas a accroitre l'intérét (Varty, 2022). Les perceptions de fausseté
et leurs effets négatifs sur lattraction de nouveaux employés peuvent étre
évités en exprimant la valeur de la diversité par une reddition de comptes et
des gestes visibles (Varty, 2022). 1l est prouvé que des messages correctement
rédigés peuvent influer sur le comportement en réduisant les stéréotypes et
les préjugés (Duguid et Thomas-Hunt, 2015). De plus, les messages soulignant
les efforts visant a surmonter les idées préconcues stéréotypées motivent les
personnes a réguler leurs comportements stéréotypés (Duguid et Thomas-Hunt,
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2015). L’accent mis sur le changement - c.-a-d. la compréhension que les
préjugés ne sont pas statiques - est a méme de réduire ceux-ci et d’accroitre la
communication interraciale (Carr et al., 2012).

Les informations accessibles au public sur les efforts d’'une organisation en
matiere d’EDI transmettent un message sur sa culture et ses valeurs, tant a
Pinterne qu’a externe. Dover (2020) recense trois messages intentionnels et
non intentionnels que les initiatives en matiere de diversité communiquent

aux employés nouveaux et actuels : ’équité, ’inclusion et la compétence. Les
informations destinées au public sur les programmes de diversité servent quant
a elles d’indicateurs de sécurité d’'une maniere qui peut étre intersectionnelle
(Chaney et al., 2016). Par exemple, les femmes blanches se sentent plus en
sécurité lorsqu'il existe des déclarations et des structures de diversité destinées
aux groupes racialisés, et les hommes de couleur se sentent plus en sécurité
dans les organisations dotées de déclarations sur la diversité et de structures
congues pour étre inclusives a ’égard des femmes (Chaney et al., 2016). Dans
ces scénarios, le sentiment de sécurité peut étre considéré comme un résultat
positif de 'inclusion (Dover et al., 2020). Un message d’inclusion aide également
les organisations a recruter. Une étude menée aupres d’étudiants suggere que
les employés racialisés sont plus désireux de travailler pour des entreprises
ayant mis en place des initiatives en faveur de la diversité (Waight et Madera,
2011). Cet effet est médié par une discrimination percue moindre, une plus
grande satisfaction au travail et une plus faible intention de changer d’emploi
(Waight et Madera, 2011).

Il convient toutefois de noter certaines interprétations négatives pouvant
découler des signaux positifs communiqués par les informations sur les
programmes de diversité. L’existence méme de tels programmes suggere que
ces initiatives sont nécessaires pour que les personnes issues des communautés
sous-représentées réussissent au sein de I’entreprise, ce qui crée une
présomption d’incompétence et fait en sorte que les candidats qualifiés sont
considérés comme moins capables (Heilman et Welle, 2006). Les initiatives
d’EDI peuvent également influencer la perception de la culpabilité dans les
plaintes pour discrimination. Par exemple, les organisations ayant mis en
place des initiatives en faveur de la diversité ont été considérées comme moins
responsables des allégations de discrimination que celles qui ne 'ont pas fait
(Dover et al., 2014). La compréhension de leffet positif ou négatif des initiatives
en faveur de la diversité sur les employés contribue a les améliorer en réduisant
les signaux délégitimants qu’elles peuvent produire (Dover et al., 2014).
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3.6.2 Transparence de 'EDI

Comme nous l’avons suggéré plus haut, la transparence des données et des
politiques permet de démontrer les valeurs d’inclusion, tout en assurant la
reddition de comptes et en mesurant les progres accomplis dans la réalisation
des objectifs associés a ces valeurs. Motel (2016) explique que la transparence
des objectifs de diversité et des résultats mesurables est un signe d’engagement
et un moyen de créer une reddition de comptes. La transparence et les
engagements publics ont donc un effet positif sur la représentation de la
diversité (Motel, 2016). Les politiques qui augmentent la transparence (p. ex.,
les politiques d’affichage de postes, les critéres formels d’admissibilité a un
emploi, les voies de promotion) ainsi que la surveillance de la diversité (p.
ex., via les gestionnaires de la diversité, les mandats de divulgation fédéraux)
« font progresser la diversité en élargissant le bassin de candidats et en
suscitant la reddition de comptes > (Dobbin et al., 2015).

La publication des données salariales peut quant a elle contribuer a améliorer
’équité. Des données probantes provenant du Canada et des Etats-Unis
montrent que la transparence des salaires est susceptible de réduire ’écart
salarial (c.-a-d. d’améliorer équité et I’égalité salariales) (Baker et al., 2019;
Obloj et Zenger, 2022). Une analyse des lois sur la divulgation des salaires
dans le secteur public canadien ayant eu une incidence sur les salaires des
professeurs d’université montre qu’elles ont contribué a réduire 1'écart de
rémunération global entre les hommes et les femmes (Baker et al., 2019; Lyons
et Zhang, 2023). Les auteurs attribuent cet effet a une combinaison de examen
public des données salariales, de changements dans la composition du corps
enseignant — par lattraction des femmes gagnant un revenu élevé dans des
départements ou elles seront rémunérées équitablement - et de négociations
individuelles (Lyons et Zhang, 2023). Toutefois, cette stratégie s’est révélée
inefficace pour les enseignants présentant les disparités salariales les plus
importantes (Baker et al., 2019). Des études autrichiennes sur la transparence
salariale indiquent que les programmes dont la mise en application est moins
énergique (p. ex., des exigences plus souples concernant la remise de rapports
et 'absence de conséquences juridiques) sont également moins efficaces
(BSheim et Gust, 2021; Gulyas et al., 2023).

3.7 Résumé

Les établissements sont plus susceptibles de favoriser efficacement ’EDI

lorsque les mesures distinctes sont complémentaires et collaboratives, avec un
effet de pénétration dans les pratiques institutionnelles, pour en faire plus que
de simples approches individuelles fragmentées. Les mesures institutionnelles,
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comme la diversification de la direction, I’établissement de bureaux et de

politiques, ou Pinstauration d’un climat plus inclusif, existent pour soutenir la
mise en ceuvre d’approches qui servent directement les personnes. Les données
des chapitres 2 et 3 suggerent que les initiatives en faveur de la diversité des
membres du corps enseignant, du personnel et des étudiants soutiennent la
mise en ceuvre et la réussite des mesures institutionnelles nécessaires pour

rendre les organisations plus équitables et plus inclusives. Le tableau 3.1 résume

les mesures institutionnelles abordées dans le présent chapitre, en précisant
si elles reposent sur la formation, I’ajout de personnel et de membres du corps
enseignant, un financement important ou ’adhésion de la haute direction

(leadership).

Tableau 3.1 Résumé des mesures d’EDI pour la mise en place
d’établissements équitables, inclusifs et accueillant la

diversité

Initiative Exigences

Structures et capacités organisationnelles

Effet potentiel

Représentation Leadership La représentation au sein des équipes de

diversifiée dans les direction permet a des voix diverses d’influer

équipes de direction sur la prise de décision a haut niveau, ce qui
renforce I’équité pour les membres du corps
enseignant et du personnel issus de groupes
sous-représentés.

Codes de conduite Leadership Les codes et les normes peuvent indiquer que

et normes éthiques

Climat organisationnel

Sécurité et Formation

communication

Programmes d’études et pédagogies

Programmes Formation,
d’études sur la leadership
diversité

les personnes sont appréciées, incluses et
protégées par les établissements.

Les politiques qui mettent I'accent sur la
sécurité culturelle et la communication au
sein de I'établissement créent un climat

plus transparent et compatible avec la
reddition de comptes, a méme de renforcer le
sentiment d’inclusion et d’appartenance a une
communauté.

Les programmes d’études sur la diversité aident
les étudiants a mieux comprendre les obstacles
auxquels sont confrontées les personnes issues
de groupes sous-représentés et a instaurer une
culture d’empathie et d’acceptation.

Pédagogie inclusive Formation,
leadership

La pédagogie inclusive attire des étudiants qui,
autrement, seraient mal desservis ou exclus par
les techniques d’apprentissage traditionnelles.

Le Conseil des académies canadiennes | 87



Equité, diversité et inclusion dans le systéme de recherche postsecondaire

Initiative

Pédagogie
autochtone et
décolonisée

Exigences

Formation,
leadership,
personnel

Effet potentiel

Dialoguer avec les peuples et se familiariser
avec les savoirs autochtones pour transformer
fondamentalement les établissements
d’enseignement postsecondaire pour tous ceux
qui les fréquentent.

Mentorat, groupes de pairs et programmes de travail

Mentorat
descendant

Formation,
personnel,
financement

Le mentorat peut apporter un soutien et une
communauté aux mentorés qui, autrement,
pourraient avoir du mal a s’y retrouver dans les
structures et les politiques des établissements
d’enseignement postsecondaire.

Groupements par
affinité

Formation,
financement

Les groupements par affinité aident les
personnes issues de groupes sous-représentés
a défendre leurs propres besoins d’'une maniere
unifiée et soutenue.

Apprentissage
intégré au travail
(AIT)

Financement

Actions orientées vers I’extérieur

Déclarations
publigues sur la
diversité

Leadership

L’AIT aide les étudiants a acquérir des
compétences générales et techniques et
améliore leurs chances de se trouver un emploi
a temps plein aprées I'obtention de leur dipléme.

Les déclarations sur la diversité peuvent
communiquer le signal que les établissements
s’efforcent activement d’effectuer le travail
nécessaire pour rendre leurs espaces diversifiés
et inclusifs, tout en promouvant I’équité pour
tous.
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4.1 Soutien aux membres du corps enseignant
et aux organismes de recherche

4.2 Soutien aux boursiers postdoctoraux et
aux étudiants

4.3 Chartes de I'’égalité, reconnaissance
et programmes de renforcement des
capaciteés

4.4 Les objectifs d’équité comme condition
des programmes d’excellence en matiere
de recherche

4.5 Résumé
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@ Constatations du chapitre

¢ Les programmes de financement qui apportent un soutien régulier aux
chercheurs issus de groupes sous-représentés a tous les stades de leur
carriére universitaire sont essentiels pour construire un écosysteme de
recherche postsecondaire plus équitable et plus inclusif.

e Les mécanismes de reddition de comptes et de transparence des
programmes de financement garantissent le respect des objectifs
d’équité et favorisent les pratiques d’EDI a I’échelle de I'établissement.

e Les programmes de financement tenant compte de la nature
interconnectée de I’EDI créent des possibilités d’actions
gouvernementales concretes a I'appui des changements de culture
institutionnelle.

es établissements postsecondaires ne sont pas les seuls a cultiver 'EDI

et a soutenir les personnes issues de groupes sous-représentés. Les

bailleurs de fonds de la recherche peuvent également faire progresser
PEDI dans Pensemble de I’écosystéme de la recherche postsecondaire. Le
présent chapitre passe en revue plusieurs mesures d’EDI liées au financement
gouvernemental, en mettant l'accent sur les subventions et les bourses de
recherche, les chartes d’égalité, la reconnaissance et les programmes de
renforcement des capacités, ainsi que les objectifs d’équité en matiere d’emploi
introduits dans le contexte de I’excellence de la recherche. D’importantes
questions subsistent quant a la capacité des bailleurs de fonds a faire progresser
PEDI. Les mesures accompagnées de mécanismes de transparence et de
reddition de comptes favorisent les développements positifs a long terme; elles
aident également les bailleurs de fonds a tirer parti de divers programmes pour
cerner les avantages et les mérites des initiatives en matiere d’EDI. Toutefois,
il existe peu de données probantes sur efficacité des approches volontaires
et autorégulées. En outre, la nature interconnectée de ’EDI ne se traduit pas
facilement dans la conception des politiques, ce qui entraine souvent des
programmes axés sur la diversité produisant des résultats fragmentés.

4.1 Soutien aux membres du corps enseignant et aux
organismes de recherche

Diverses propositions de politiques ont évolué au fil des ans pour lever
les obstacles qui freinent la carriére des chercheurs issus de groupes
sous-représentés. Dans les années 1990, plusieurs politiques des trois
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organismes se sont concentrées sur 'augmentation du nombre de chercheuses
dans les STIM. Ces initiatives ont été suivies par des programmes qui

ont étendu le soutien a d’autres groupes sous-représentés désignés par

le gouvernement fédéral (femmes, peuples autochtones, personnes ayant

une incapacité et personnes racialisées) (GC, 1995) a différentes étapes de

leur carriere universitaire. Cependant, en ’absence de stratégie fédérale

de financement de la recherche postsecondaire (ISDE, 2023), le systéme de
financement actuel n’offre qu’un soutien fragmenté aux différentes catégories
de chercheurs, en fonction de leur identité, de leur domaine et de leur

niveau d’études.

Les chercheurs issus de groupes sous-représentés ont besoin
d’étre soutenus a tous les stades de leur carriére universitaire

En 1991, le CRSNG a créé le Programme de professeures-boursieres (PPF), qui
visait a élargir les possibilités de carriere pour les chercheuses en sciences
naturelles et en génie (Ekos, 2006). De 1991 a 1995, 80 chercheuses ont bénéficié
du programme, et son évaluation a conclu qu’il avait réussi a encourager les
universités a embaucher des professeures. Fort du succes du PPF, le CRSNG a
créé en 1999 le Programme d’appui aux professeurs universitaires (APU) afin
d’accroitre la représentation des femmes et des peuples autochtones dans les
postes d’enseignement a 'université. La bourse consistait en une contribution
salariale et une subvention de recherche. Les candidats a PAPU étaient désignés
par les universités et étaient de nouveaux professeurs détenant la titularisation
ou en voie de l'obtenir, et appartenant a au moins 'un des deux groupes
sous-représentés (Ekos, 2006).

Pendant toute la durée de ’APU, soit de 1999 a 2009, le CRSNG a attribué 211
bourses. Le Programme a contribué a un changement de culture dans certains
départements; il a eu une incidence positive sur les pratiques d’embauche des
universités et a amélioré le financement de la recherche comme le nombre

de publications de chercheuses de haut niveau (Ekos, 2006). Selon les termes
d’une lauréate, « je suis entrée a 'université avec ma bourse de recherche

en main, contrairement a la plupart des professeurs débutants qui rédigent
leurs demandes de financement au cours de leur premiere année. J’ai pris mes
marques des le départ. La charge d’enseignement réduite m’a également permis
de commencer mes recherches immédiatement. >» (Ekos, 2006) Le Programme
a également contribué au rapatriement de chercheurs canadiens de 'étranger
(Robinson, 2000).

Malgré les résultats obtenus, ’évaluation 2006 du Programme a conclu que
Pincidence positive de ’APU pourrait étre plus importante s’il offrait un soutien
aux étudiants de deuxieme et troisiéme cycles et aux professeurs adjoints sur
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la voie de la promotion (Ekos, 2006). L'évaluation a également révélé que PAPU
n’était pas bien équipé pour augmenter le nombre de professeurs autochtones
en raison du faible nombre d’étudiants de cette catégorie poursuivant des
études en sciences naturelles et en ingénierie. Un autre inconvénient du
Programme, c’est qu’il n’a pas cherché a accroitre la représentation des
personnes appartenant a tous les groupes désignés en vertu de la Loi sur
P’équité en matiere d’emploi. Les personnes racialisées et les personnes ayant
une incapacité n’étaient en effet pas visées par le Programme - les premieres
en raison du manque de données sur la sous-représentation et les secondes

en raison des difficultés liées a la définition de Pincapacité (Ekos, 2006). En
2006, le CRSNG a donc annoncé sa décision de mettre fin au Programme et a
souligné la nécessité de concevoir des initiatives spécialisées et des possibilités
de financement générales pour les chercheurs des groupes sous-représentés, a
différentes étapes de leur carriere universitaire (CRSNG, 2006).

Les programmes qui concilient 'enseignement et la recherche
avec la mobilisation de la communauté sont bénéfiques pour les
chercheurs et le grand public

En 1989, le CRSNG a créé une chaire pour les femmes en génie (CFG) finangant
une chaire a ’échelle nationale, détenue par Monique Frize a 'Université du
Nouveau-Brunswick (CRSNG, 2023b; ICL, s.d.). En 1996, le CRSNG a élargi la
portée du financement de la CFG en créant le Programme de chaires pour

les femmes en sciences et en génie (CFSG) (CRSNG, 2023b). Le Programme de
CFSG appuie une titulaire de chaire dans chacune des cing régions suivantes :
Atlantique, Québec, Ontario, Prairies et Colombie-Britannique/Yukon (CRSNG,
2023b). Comme pour les chaires de recherche industrielle du CRSNG, les
titulaires de la CFSG bénéficient de fonds privés et publics, ainsi que de
contributions en espéces et en nature de Puniversité d’accueil (CRSNG, 2019,
2021). Le programme vise a favoriser la participation et le maintien en poste
des femmes qui travaillent en sciences et en génie et a encourager les femmes
a explorer des carriéres dans ces domaines (CRSNG, 2021). Claire Deschénes,
premiére femme professeure de génie a 'Université Laval, décrit en quoi la
CFSG P’a aidée a faire avancer sa carriére :

Cela m’a aidée a acquérir des compétences en matiere de leadership et a
constituer un réseau de femmes pour obtenir des conseils et du soutien. J’ai
amélioré ma compréhension des enjeux sociaux et historiques concernant
les femmes. Cela ... a renforcé ma confiance en moi. J’ai eu l’occasion de
participer a de nombreux comités. J’ai appris comment fonctionnent le
monde de la recherche et le milieu universitaire.

Millar et Wells (2017)

92 | Le Conseil des académies canadiennes



Mesures d’EDI liées au financement public | Chapitre 4

Ce programme permet aux titulaires de chaire de réserver 50 % de leur
temps pour faire participer le public a des activités liées aux STIM et explorer
les obstacles a une plus grande participation des femmes et des filles a
Pécosysteme des STIM (CRSNG, 2021). En janvier 2024, 19 professeures étaient
titulaires d’une CFSG (D’Amours et al., 2024). Chaque titulaire élabore un plan
décrivant les objectifs stratégiques et les principales activités du programme
dans la région (CRSNG, 2021). De nombreuses activités reposent sur des
partenariats et des réseaux professionnels développés par la titulaire de la
chaire tout au long de sa carriere universitaire (CRSNG, 2023c).

Lévaluation du Programme de CFSG en 2021 a révélé qu’une description

plus détaillée des résultats pourrait faciliter la réalisation des objectifs d’EDI
(CRSNG, 2021). Malgré cette lacune, le Programme a récolté un certain nombre
de résultats positifs, comme la visibilité et la crédibilité des initiatives des
titulaires de chaire, la sensibilisation aux défis auxquels sont confrontées les
femmes dans les STIM, amplification des avantages découlant des milieux
diversifiés et Pencouragement des organisations a promouvoir la participation
des filles et des femmes dans les STIM (CRSNG, 2021; D’Amours et al., 2024)
(tableau 4.1). Par exemple, de 2021 a 2023, Jennifer Jakobi, titulaire de la chaire
en Colombie-Britannique et au Yukon, a organisé des activités en personne et
en ligne a lintention des étudiants, des enseignants, des Autochtones et des
représentants de I'industrie comme du milieu universitaire (Jakobi, 2023). La
portée globale de ces activités par le biais des programmes, des événements et
des médias sociaux a dépassé les 275 000 personnes (Jakobi, 2023).

Tableau 4.1 Incidence des cingq CFSG et de leur réseau national pour
la période 2015-2019

Impact Aspect évalué

531 Présentations, panels, cours et ateliers
5 Conférences

312 Publications universitaires

38 Prix régionaux et nationaux

36 Subventions majeures décrochées

7 millions Effet de levier au-dela des fonds initiaux du CRSNG et des fonds de contrepartie
de dollars

Source des données : D’Amours et al. (2024)

En 2023, le CRSNG a élargi la portée du Programme de CFSG en établissant
le Programme de chaires pour l’inclusion en sciences et en génie (CISG) dans
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la région de PAtlantique (CRSNG, 2023d). Le Programme de CISG financera
trois chercheurs dont les travaux permettront de mieux comprendre les
obstacles auxquels font face les femmes et les membres d’autres groupes
sous-représentés dans les STIM (p. ex., les minorités de genre, les

peuples autochtones, les personnes ayant une incapacité, les membres de
groupes racialisés et les communautés 2ELGBTQ+), et ce, dans une optique
intersectionnelle (CRSNG, 2023d). En date de mai 2024, le Programme de CISG
n’est offert que dans la région de PAtlantique, mais de I’avis du comité, il offre
un modéle qui peut étre étendu a d’autres régions pour combler les lacunes

en matiére de recherche intersectionnelle et créer un espace d’apprentissage
sur les résultats des programmes qui mettent accent sur 'intersectionnalité.
Cette approche est en phase avec les recommandations de la Science Granting
Councils Initiative (SGCI) en Afrique subsaharienne sur la maniere de soutenir
la recherche intersectionnelle (encadré 4.1).

Encadré 41 Recommandations de la SGCI
pour renforcer la recherche
intersectionnelle

Le SGCI, qui réunit 17 organismes de financement de la recherche

en Afrigue subsaharienne, a étudié les tendances de la recherche
intersectionnelle menée par des universitaires africains et le réle des
bailleurs de fonds de la recherche dans la promotion de I’EDI a travers
un prisme intersectionnel. Les résultats de ces recherches contiennent
plusieurs recommandations adressées aux bailleurs de fonds sur la
maniére de stimuler la recherche intersectionnelle dans la région :

e introduire des programmes de financement régionaux pour
remédier aux disparités entre les contributions des chercheurs
de différentes régions, en veillant a ce que la recherche
intersectionnelle soit adaptée a des contextes particuliers et
bénéfique pour ces derniers;

» allouer des fonds a des projets qui accroissent la profondeur et
la diversité des identités et des expériences dans la recherche
intersectionnelle;

e explorer les mécanismes de financement qui renforcent
la capacité des bénéficiaires a appliguer des cadres
intersectionnels, ce qui peut sous-entendre I'utilisation de
méthodes quantitatives et qualitatives.

SGCI (2022)
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Les chercheurs issus de groupes sous-représentés peuvent
bénéficier d’'un soutien supplémentaire pour les projets de
recherche pluridisciplinaires et interdisciplinaires

Le systeme de financement de la recherche au Canada a été qualifié de mal
équipé pour soutenir les approches pluridisciplinaires et interdisciplinaires,
qui sont nécessaires pour aborder une variété de questions critiques (ISDE,
2023). Les chercheurs qui menent des recherches multidisciplinaires et
interdisciplinaires® sont obligés de modifier leurs questions de recherche
pour les aligner sur les mandats des organismes de financement ciblés (CAC,
2023; ISDE, 2023). Méme lorsque les organismes de financement acceptent des
propositions pluridisciplinaires ou interdisciplinaires, les pairs évaluateurs ne
disposent pas toujours de ’expertise nécessaire pour déterminer leur qualité
(CAC, 2021a).

Certains programmes de financement fédéraux et provinciaux spécialisés
soutiennent la recherche multidisciplinaire et interdisciplinaire. Le Fonds
Nouvelles frontieres en recherche (FNFR) a ainsi organisé des concours pour
financer des projets interdisciplinaires dans tout le pays incluant, par exemple,
Padaptation des groupes vulnérables aux changements climatiques (CCRC,
2023b). Au Québec, le programme AUDACE du Fonds de recherche du Québec
(FRQ) appuie les collaborations entre chercheurs en provenance d’au moins
deux des trois secteurs suivants : nature et technologie, santé, et société et
culture (FRQ, 2020a, 2023). En 2023, le Comité consultatif sur le systeme fédéral
de soutien a la recherche a suggéré de créer un organisme qui serait chargé de
Pexamen de la plupart des initiatives multidisciplinaires et interdisciplinaires,
y compris le FNFR (ISDE, 2023). Le Budget 2024 comprenait des fonds
susceptibles de soutenir ces efforts (GC, 2024a).

De lavis du comité, un soutien supplémentaire aux projets multidisciplinaires
et interdisciplinaires profiterait aux chercheurs des groupes sous-représentés
qui cherchent a effectuer un travail interdisciplinaire a partir de leurs points de
vue intersectionnels uniques, en commencant par les aider a en comprendre la
nécessité. Les propositions des chercheurs autochtones, qui ne peuvent souvent
étre soutenues que par des programmes interdisciplinaires en raison de la
nature holistique des savoirs autochtones, en seraient de possibles bénéficiaires
(CAC, 2023). Un soutien supplémentaire a la recherche interdisciplinaire peut

23 La recherche multidisciplinaire s’appuie sur des méthodologies ou des connaissances issues de
plusieurs disciplines pour répondre a une question de recherche, mais n’integre pas toujours ces
disciplines. La recherche interdisciplinaire combine les connaissances des methodes de différentes
disciplines pour développer une compréhension plus compléte de questions de recherche complexes
(Wagner et al., 2011).
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également faciliter 'accés au financement pour les femmes qui, selon une
étude danoise, participent davantage a des collaborations interdisciplinaires
que les hommes (Nielsen, 2017; CAC, 2021a).

Les conditions d’admissibilité élargies soutiennent les peuples
autochtones, les établissements et les organismes de recherche
Les travaux de la Commission de vérité et réconciliation (CVR) au Canada
contiennent des dispositions sur la maniére de créer un écosystéeme

de recherche plus équitable et soulignent les actions concretes que les
différents ordres de gouvernement doivent entreprendre pour soutenir
Pautodétermination des peuples autochtones (CVR, 2015). Guidés par P’appel

a Paction 65 de la CVR, le CRSH et le Centre national pour la vérité et la
réconciliation ont créé un programme de recherche a travers le pays pour
faire avancer les projets sur la réconciliation menés par des chercheurs des
Premiéres Nations, métis ou inuits affiliés a des établissements canadiens
admissibles (c.-a-d. des universités, des colleges et des organismes sans

but lucratif) (CRSH, 2022b). L’exigence d’affiliation institutionnelle crée
toutefois des obstacles a I'inclusion, empéchant de nombreuses personnes

et organisations de recherche autochtones de présenter une demande de
financement (GC, 2019). Pour remédier a ces inégalités, les organisations
autochtones ayant un mandat de recherche (p. ex., 'Indigenous Institutes
Consortium) ont plaidé pour des réformes des criteres d’admissibilité et
davantage de transparence et de reddition de comptes dans les procédures
décisionnelles qui régissent le financement et la preuve de l’identité autochtone
(GC, 2019; 1IC, 2021). Sur le plan des contributions individuelles, des réformes de
Padmissibilité sont nécessaires pour permettre aux Ainés et aux détenteurs de
savoirs autochtones de participer en tant que codemandeurs aux programmes
de financement, et de toucher une rémunération pour leur travail (CAC, 2023).

A la suite des consultations menées entre le Comité de coordination de la
recherche au Canada et les peuples autochtones, certains progres ont été
réalisés pour élargir les possibilités de participation des organisations, des
chercheurs et des détenteurs de savoir autochtone aux programmes fédéraux
(GC, 2019). Par exemple, les concours Exploration et Transformation du FNFR
prévoient que les Alnés et les détenteurs de savoir autochtones peuvent figurer
sur la liste des codemandeurs et des cochercheurs principaux des projets

de recherche et avoir acces aux fonds de subvention (CCRC, 2022, 2024). Le
gouvernement du Canada a également révisé les criteres d’admissibilité afin
d’accroitre le soutien aux organismes de recherche autochtones (GC, 2019).

Ces organismes peuvent désormais demander des subventions Connexion, des
subventions de synthese des connaissances, des subventions de développement
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de partenariat et des subventions de partenariat du CRSH (CRSH, 2023a).
Toutefois, malgré ces possibilités de financement, les chercheurs autochtones
sans affiliation universitaire continuent d’avoir un acces limité aux fonds des
trois organismes (CAC, 2023).

Du financement pour la recherche menée par les Autochtones est également
affecté dans le cadre de programmes spécialisés. Par exemple, le Programme
de recherche Canada-Inuit Nunangat-Royaume-Uni dans 'Arctique (CINUK)4
finance des recherches axées sur « I’évolution des écosystémes arctiques et
les répercussions sur les communautés inuites et au-dela » (POLAR, 2022). Le
Programme soutient les chercheurs principaux du Canada qui sont bénéficiaires
de revendications territoriales inuites ou qui appartiennent a la communauté
inuite Nunangat (FRQ, 2022a). Lorsque cette condition n’est pas respectée,

<« un partenaire inuit doit étre un cochercheur financé au sein de 1’équipe de
recherche et participer des le départ a ’élaboration conjointe de la proposition
de recherche » (FRQ, 2022a).

4.2 Soutien aux boursiers postdoctoraux et
aux étudiants

Lapproche harmonisée du statut et de la rémunération des
boursiers postdoctoraux réduit I'attrition des chercheurs
appartenant a des groupes sous-représentés

Dans les établissements postsecondaires canadiens, les boursiers postdoctoraux
(BP) peuvent étre classés en tant qu’étudiants, employés, invités/visiteurs

ou membres du corps enseignant (Kouwenhoven et al., 2022). Le statut des

BP dépend souvent de la source de financement; ceux qui sont financés

par un établissement (p. ex., par le biais de la bourse du superviseur) sont
généralement considérés comme des employés et bénéficient des avantages
obligatoires et supplémentaires. En revanche, ceux qui ont obtenu du soutien
financier par leurs propres moyens - souvent grace a des bourses prestigieuses,
comme la bourse postdoctorale Banting et d’autres bourses fédérales -
bénéficient d’un statut différent (p. ex., celui de chercheur invité), ce qui les
rend inadmissibles aux avantages. Une enquéte menée en 2020 par ’Association
canadienne des postdoctorantes et postdoctorants (ACPP) a montré qu’environ
70 % des BP au Canada avaient droit a des congés payés, 68 % bénéficiant
d’une assurance maladie complémentaire et 10 % n’ayant pas accés aux soins
de santé provinciaux (Sparling et al., 2023). Ces écarts peuvent conduire a

24 Un partenariat entre le FRQ, Inuit Tapiriit Kanatami, le Conseil national de recherches du Canada,
Parcs Canada, POLAR et UK Research and Innovation (POLAR, 2022).
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un traitement inéquitable des BP ayant des qualifications et une expérience
comparables, et travaillant dans le méme département et sur des projets
similaires (Kouwenhoven et al., 2022).

Pour les BP s’identifiant a un ou plusieurs groupes sous-représentés, les
inégalités de statut et de rémunération peuvent étre exacerbées par les
responsabilités non rémunérées a titre de donneur de soins, auxquelles
s’ajoutent le travail sur le campus, les effets néfastes sur la santé d’un racisme
et d’'une discrimination méme subtils, et des lieux de travail inaccessibles
(NASEM, 2023). Le poids de ces inégalités risque de contraindre les chercheurs
a renoncer a des postes postdoctoraux qui, dans certaines disciplines, peuvent
étre une condition préalable a 'obtention d’un poste menant a la titularisation
(CAC, 2021b). ’ACPP, par exemple, suggere que la reconnaissance des BP en tant
qu’employés et l'octroi d’une plus grande sécurité financiere et d’avantages
sociaux constituent une premiere étape importante pour combler écart entre
les hommes et les femmes dans les universités canadiennes (Kouwenhoven
etal., 2022).

Les BP appartenant a des groupes sous-représentés décident également de
quitter le monde universitaire en raison des faibles niveaux de rémunération
(CAC, 2021b). En ’absence d’une stratégie nationale de financement pour

les étudiants et les BP, les établissements s’appuient sur les niveaux de
financement fédéraux pour fixer les salaires (SRSR, 2023). De 'avis du comité,
compte tenu des effets lourds de conséquences du financement fédéral,

la proposition du Budget 2024 visant a augmenter la valeur des bourses
postdoctorales fédérales et a réduire les écarts entre les différents types de
bourses pourrait contribuer a atténuer les inégalités salariales auxquelles font
face les BP dans ’ensemble de 1’écosysteéme de la recherche postsecondaire au
Canada (GC, 2024a).

Les trois organismes ont mis en place un financement spécialisé
pour les étudiants autochtones et noirs, mais ce soutien
est fragmenté

Les programmes spécialisés de financement des étudiants sont d’autres
moyens de remédier a la sous-représentation dans ’écosysteme de la recherche
postsecondaire. Par exemple, la Charte de Scarborough (voir ’encadré 1.1)
considére que les « bourses d’études, les bourses de perfectionnement, les
bourses de recherche et le soutien dédié connexe » destinés aux étudiants
noirs constituent un moyen d’atteindre excellence inclusive en matiéere
d’enseignement et d’apprentissage (Comité consultatif inter-institutionnel,
2021). Afin de remédier au sous-financement disproportionné des Noirs dans

le milieu universitaire, le Budget canadien de 2022 contenait 'annonce d’'un
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soutien supplémentaire pour les chercheurs noirs au niveau du premier cycle,
de la maitrise, du doctorat et du postdoctorat, avec un nouveau financement
disponible en 2023 (CRSNG, 2023e). Des bourses d’études et de recherche
spécialisées pour les chercheurs noirs sont attribuées dans le cadre de
programmes existants et nouveaux administrés par les IRSC, le CRSNG et le
CRSH. Afin d’offrir des bourses aux étudiants noirs au baccalauréat, les IRSC
et le CRSH offrent désormais des bourses de recherche de 1ercycle (BRPC),
auparavant décernées uniquement par le CRSNG (CRSNG, 2023e).

Malgré ces efforts, il reste encore beaucoup a faire si les établissements
canadiens souhaitent étendre les aides financiéres et autres pour permettre

a divers talents de s’épanouir. Certains étudiants autochtones, par exemple,
bénéficient d’'un financement supplémentaire au niveau du baccalauréat, de la
maditrise et du doctorat. Ce financement est toutefois fragmenté et s’applique
de facon irréguliere selon les domaines d’études. Au niveau de la maitrise,

les étudiants financés par le CRSNG et le CRSH peuvent bénéficier d’'un
financement supplémentaire dans le cadre de I'Initiative pilote de bourses et
suppléments pour universitaires autochtones (CRSNG, 2023f; CRSH, 2023b). Au
niveau du premier cycle, le CRSNG offre des bourses de recherche aux étudiants
autochtones qui poursuivent des études en sciences naturelles et en génie,
tandis que les autres domaines d’études sont exclus du financement (CRSNG,
2024). Au Québec, les étudiants autochtones peuvent demander des bourses
supplémentaires qui facilitent la transition entre les études secondaires et
postsecondaires (FRQ, 2022b). Les résultats du programme pilote de BRPC
destiné aux étudiants noirs en sciences sociales, en sciences humaines et en
sciences de la santé pourront éclairer la décision des trois organismes d’étendre
le financement des études de premier cycle a d’autres catégories d’étudiants
sous-représentés (CRSNG, 2023e).

Il est possible d’améliorer les procédures de sélection des
candidats aux programmes de bourses d’études

L’évaluation des candidats méritants aux bourses fédérales de recherche

de troisieme cycle est souvent une responsabilité partagée entre les trois
organismes et les établissements d’enseignement postsecondaire, ces derniers
sélectionnant les candidats au concours national ou administrant ’ensemble
du processus de sélection (Comité consultatif, 2023). Pour éliminer les obstacles
systémiques et les biais de sélection, les trois organismes ont mis en place

des politiques spéciales régissant les bourses de recherche pour les étudiants
autochtones, en les exemptant des quotas institutionnels qui limitent le
nombre de candidats admissibles aux bourses de doctorat fédérales (CRSNG,
2023g). Toutefois, il reste encore bien du chemin a parcourir pour remédier aux
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inégalités dans le financement de la recherche pour les étudiants issus d’autres
groupes sous-représentés. Par exemple, le Comité consultatif de lutte contre

le racisme a ’endroit des personnes noires dans les programmes de recherche
et la formation en recherche a recommandé d’explorer des cibles pour les
étudiants noirs et de suivre un processus plus transparent pour la sélection des
candidats aux bourses d’études supérieures, comme le Programme de bourses
d’études supérieures du Canada au niveau de la maitrise, le Programme de
bourses d’études supérieures du Canada au niveau du doctorat, les bourses
d’études supérieures du Canada Vanier et les bourses postdoctorales Banting
(Comité consultatif, 2023).

4.3 Chartes de I'’égalité, reconnaissance et
programmes de renforcement des capacités

Si la plupart des programmes de financement de la recherche au Canada
visent a promouvoir la diversité parmi les membres du corps enseignant et

les étudiants, le succes de ces efforts dépend d’un soutien continu qui cultive
un sentiment d’inclusion et d’appartenance parmi les personnes issues de
groupes sous-représentés, et ce, a tous les stades de leur carriere universitaire.
Pour permettre ’évolution de la culture organisationnelle - y compris par
lautoréflexion, la collecte de données, de nouvelles structures et des rapports
obligatoires - certains établissements et bailleurs de fonds de la recherche ont
mis en ceuvre des initiatives d’accréditation particuliéres, également connues
sous le nom de chartes d’égalité (Gangotra, 2019).

En adhérant aux chartes d’égalité, les organisations s’engagent a respecter

un ensemble de principes, comme la mise en ceuvre de « processus robustes,
transparents et comptables >» pour faire progresser 1'égalité entre les femmes
et les hommes, la lutte contre les actions et les cultures qui rendent les
espaces de travail et d’études peu accueillants et moins sfirs, la lutte contre
les inégalités qui surviennent a I'intersection du pouvoir et des privileges, la
reconnaissance du droit des personnes a déterminer leur identité de genre

et la lutte contre les iniquités subies par les personnes trans et non binaires
(Advance HE, 2022). Pour respecter ces principes, les organisations élaborent
et mettent en ceuvre des plans d’action pour 1’égalité (Advance HE, s.d.-a).

Les progres réalisés dans le cadre de ces plans sont évalués au moyen d’un
processus d’examen indépendant; en fonction des résultats, les établissements
peuvent recevoir une récompense non pécuniaire (p. ex., des cotes bronze,
argent et or) (Athena SWAN Charter Review Independent Steering Group, 2020).
Un examen des chartes d’égalité au Canada et dans cing autres pays a revenu
¢élevé (c.-a-d. PAustralie, 'Allemagne, I'Irlande, le Royaume-Uni et les Etats-
Unis) a révélé qu’une seule d’entre elles — Athena Scientific Women's Academic
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Network (SWAN) Ireland - était liée au financement public de la recherche.
Voila qui pourrait limiter leur potentiel de transformation (Gangotra, 2019 ;
Advance HE, s.d.-b; SFI, s.d.; Total E-Quality, s.d.).

La mise en ceuvre des chartes d’égalité a amélioré I'expérience
des femmes au travail

La premiere charte d’égalité, le programme Athena SWAN concu au Royaume-
Uni, a fait 'objet d’évaluations positives (Advance HE, s.d.-a). Les départements
récompensés faisaient état d’une proportion légerement plus élevée de femmes
parmi les membres du corps enseignant et le personnel, ainsi que d’une plus
grande satisfaction professionnelle parmi ces dernieres (Graves et al., 2019).

Par rapport aux cotes argent et bronze, les femmes des départements et
établissements qui se sont qualifiés pour une cote or étaient plus satisfaites
des évaluations de performance, des promotions et des possibilités de carriere
et de mentorat (Graves et al., 2019). Une évaluation de la charte Athena SWAN a
révélé que les participants la percevaient comme ayant un impact positif sur la
carriére des femmes dans les domaines des STIM et de la médecine, et comme
un moteur précieux de la diversité des genres (Munir et al., 2014). 11 est difficile
de déterminer dans quelle mesure Athena SWAN améliore les expériences

des femmes au travail ou accroit la diversité des genres, car lefficacité du
programme est affectée par d’autres initiatives et contextes institutionnels
(Rosser et al., 2019).

Une évaluation a exprimé des inquiétudes quant a la cohérence des évaluations
d’Athena SWAN et a la question de savoir si le format de la demande de prix
refléte fidelement les progres réalisés par tous les établissements (Athena
SWAN Charter Review Independent Steering Group, 2020). En outre, le prix
n’étant pas assorti d’un financement, les ressources — y compris le temps
consacré a ’administration des lourdes exigences en matiere de rapports

- doivent provenir des établissements eux-mémes, ce qui oblige souvent

les femmes a effectuer un travail supplémentaire non rémunéré en raison

de leur engagement pour la cause (Rosser et al., 2019). Compte tenu de ces
pressions, PAthena SWAN Charter Review Independent Steering Group (2020)
a recommandé de simplifier les exigences en matiére de rapports, afin

que les universités et les instituts de recherche puissent se concentrer sur
Pamélioration de leurs « résultats en matiere d’inégalité entre les sexes pour
le personnel et les étudiants et atteindre des objectifs plus larges en matiere
d’inclusion ».
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Le gouvernement du Canada a mis en place des programmes
pilotes de renforcement des capacités et de reconnaissance,
mais ceux-ci ne sont plus financés

Si de nombreuses chartes d’égalité se concentrent sur latteinte de I’égalité
entre les femmes et les hommes (Gangotra, 2019), certaines ont une portée plus
large. Par exemple, le programme STEMM Equity Achievement (SEA) Change
de PAmerican Association for the Advancement of Science (AAAS) encourage les
établissements participants a lutter contre la discrimination fondée sur « la
race, Porigine ethnique, I'incapacité, le statut socio-économique, lorientation
sexuelle, 'age, les antécédents familiaux en matiere d’enseignement supérieur
et tout autre facteur qui n’est pas lié a la compétence » (AAAS, s.d.). La Race
Equality Charter [charte de P’égalité raciale], récemment lancée au Royaume-
Uni, vise pour sa part a améliorer « la représentation, les expériences, la
progression et la réussite » du personnel et des étudiants racialisés. En 2019,
le gouvernement du Canada a lancé le programme pilote Dimensions, parfois
qualifié d’« initiative Athena SWAN canadienne > (al Shaibah, 2021). A l'instar
de SEA Change, le programme avait une large portée et visait a lever les
obstacles rencontrés par les femmes, les peuples autochtones, les personnes
ayant une incapacité, les membres de groupes racialisés et les communautés
2ELGBTQ+ (CRSNG, 2023a). Le programme comportait une charte de principes
et un processus de reconnaissance en quatre étapes reflétant plusieurs stades
de progres institutionnel (encadré 4.2).

Le programme pilote Dimensions a pris fin en mars 2023, 10 établissements
ayant été reconnus pour avoir atteint I’étape de la fondation ou d’édification
du processus (CRSNG, 2023a,i,j). Contrairement aux programmes similaires
dans des pays étrangers, Dimensions n’était pas assorti d’un mécanisme
d’accréditation officiel ni d’autres mesures de conformité. En mai 2024, il
n’existait aucune évaluation publique du programme (CRSNG, 2023j).

Encadre 4.2 Le processus de reconnaissance en
quatre étapes de Dimensions

1. Fondation : A ce stade, les établissements élaborent une
approche coordonnée de I’'EDI et entament un cycle de travail
dans le cadre du programme Dimension qui consiste en « une
réflexion, une auto-évaluation critique et une mobilisation;
I’élaboration et la mise en ceuvre d’activités et d’initiatives
prévues dans le plan d’action; [et] I’évaluation des effets des
mesures entreprises et la diffusion des résultats ».
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2. Edification : L'établissement met en ceuvre les objectifs et les
mesures déterminées au stade de la fondation et acheve un
cycle de travail.

3. Consolidation : Pour atteindre ce stade, I’établissement doit
démontrer qu’il a réalisé des progres considérables dans la
résolution des problémes cernés dans son plan d’action et qu’il a
achevé deux cycles de travail.

4. Transformation : L'établissement peut démontrer qu’il a modifié
sa culture organisationnelle en ce qui concerne I’EDI et a
probablement achevé trois cycles de travail.

CRSNG (2023f)

L’acces aux ressources et a ’expertise joue également un role important

dans la mise en ceuvre de mesures d’EDI globales qui vont au-dela de
Paccroissement de la diversité (Thomson et al., 2022). Une enquéte menée

en 2019 par Universités Canada a révélé que de nombreux établissements ne
disposaient pas d’un financement continu pour soutenir les initiatives d’EDI
(Universités Canada, 2019b). Pour pallier cette lacune, le programme pilote
des trois organismes intitulé Subventions de renforcement de la capacité des
établissements en matiere d’EDI, créé en 2018, avait pour but d’appuyer les
projets d’EDI dans les établissements qui n’étaient peut-étre pas admissibles
a Pallocation d’EDI du PCRC (CRSNG, 2022a) (section 4.4). La participation

au projet pilote n’était pas liée a Paccréditation dans le cadre du programme
Dimensions (Baskaran et al., 2021). Les petits établissements et colléges ayant
besoin de fonds pour couvrir, entre autres, ’élaboration et I’acquisition de
ressources ou de matériel de formation en matiere d’EDI et la mise en place de
stratégies de restructuration et de communication axées sur PEDI pouvaient
présenter une demande dans le cadre du programme (CRSNG, 2022a). En 2021,
le gouvernement du Canada a alloué le dernier cycle de financement dans le
cadre des subventions de renforcement de la capacité des établissements en
matiere d’EDI, 12 établissements d’enseignement postsecondaire ayant recu un
financement d’environ 4,8 millions de dollars au cours de la derniére année
(Benoit, 2021; CRSNG, 2022a).

De lavis du comité, en embrassant la nature interconnectée de ’EDI, le
programme Dimensions et les Subventions de renforcement de la capacité
constituaient un changement positif, permettant de passer de la simple
conception de politiques axées sur la diversité a des initiatives abordant
également ’équité et 'inclusion. En décidant de mettre fin a ces deux projets
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pilotes malgré leur contribution positive aux travaux sur 'EDI, le gouvernement
a limité les possibilités de cultiver ’équité et 'inclusion dans I’écosystéme

de la recherche postsecondaire, laissant plutot ces taches aux mains des
établissements individuels.

Pourtant, si elles avaient été maintenues, ces initiatives auraient pu apporter
un soutien supplémentaire a des projets innovants d’EDI institutionnel,
comme le montre, par exemple, le programme ADVANCE de la National Science
Foundation (NSF) des Etats-Unis. La principale source de financement du
programme, une subvention de transformation institutionnelle de cing ans
non renouvelable, est accordée pour mettre en ceuvre des initiatives comme
des méthodes de collecte de données désagrégées ventilées par sexe, des
programmes de mentorat et d’équilibre entre vie professionnelle et vie privée,
ainsi que des formations pour le leadership institutionnel (Rosser et al.,

2019). Ces subventions soutiennent également la recherche sur 'équité et
Pinclusion des genres (p. ex., comment former les comités de recrutement, de
titularisation et de promotion pour minimiser les préjugés implicites) (Rosser
et al., 2019). Afin de répondre aux critiques selon lesquelles ADVANCE soutient
de maniére disproportionnée les femmes blanches (Torres, 2013), le NSF exige,
depuis 2016, qu’une optique intersectionnelle soit incluse dans le changement
systémique et le travail sur ’équité entre les sexes soutenus par le programme
(NSF, 2021). ADVANCE a comme effet de sensibiliser a 'inégalité entre les
sexes et aux préjugés implicites, le nombre de femmes membres du corps
professoral dans les STIM ayant augmenté dans les établissements qui ont recu
des subventions ADVANCE pour la transformation institutionnelle (Rosser et al.,
2019; Zippel et Ferree, 2019).

D’autres pays ont utilisé des fonds publics pour soutenir 1’évaluation des
programmes d’EDI mis en ceuvre dans les établissements de recherche
postsecondaires. En Australie, par exemple, le ministére de I’Education a mis
en place un cadre d’évaluation de équité des étudiants dans ’enseignement
supérieur (Student Equity in Higher Education Evaluation Framework), qui aide
les universités a évaluer les programmes et initiatives d’équité financés par le
gouvernement fédéral, a recueillir des données sur les programmes efficaces et
a échanger les meilleures pratiques (Gouv. de PAustralie, 2023).
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4.4 Les objectifs d’équité comme condition des
programmes d’excellence en matiere de recherche

Lexigence d’excellence universitaire, définie a ’aide de mesures
conventionnelles (citations, supports de publication, notes, résultats
universitaires), sous-tend le systeme de financement de la recherche au Canada
depuis plusieurs décennies. Définie exclusivement en ces termes, I’excellence
renforce ’homogénéité de la recherche en accordant un soutien a ceux qui sont
déja bien placés pour bénéficier du systeme de financement (Venne, 2023). Les
répercussions de cette approche de Pexcellence ont pu étre constatées dans la
conception des programmes. C’est le cas du PCRC, un programme d’excellence
en recherche créé en 2000 par le gouvernement du Canada « pour attirer et
retenir un groupe diversifié de chercheurs de premier ordre, afin de consolider
Pexcellence de la recherche et de la formation dans les établissements
d’enseignement postsecondaire du Canada » (Chaires de recherche du Canada,
2022) (voir figure 1.2). Dans le cadre de ce programme, des fonds ont été alloués
pour établir 2 285 professorats de recherche dans toutes les disciplines au pays
(Chaires de recherche du Canada, 2022).

Depuis sa création, le PCRC a été critiqué pour son manque d’objectifs d’équité
en matiere d’emploi et sa priorité accordée aux STIM (CAC, 2012). Au cours de

la premiére année du programme, les femmes ne représentaient que 14 % de
Pensemble des titulaires de chaires (Chaires de recherche du Canada, 2023a).

En 2003, huit femmes ont ainsi déposé une plainte contre le gouvernement du
Canada, affirmant que le PCRC violait la Loi canadienne sur les droits de la personne
en faisant preuve de discrimination a ’égard des groupes protégés (GC, 1985;
Cohen et al., 2003). L'entente de réglement conclue en 2006 entre les plaignantes
et le gouvernement du Canada exigeait que le PCRC mette en ceuvre des
objectifs d’équité dans les universités du pays afin d’accroitre la représentation
des femmes, des personnes racialisées, des personnes ayant une incapacité et
des peuples autochtones (Chaires de recherche du Canada, 2023a) (figure 4.1).
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Figure 4.1 Progreés réalisés dans la lutte contre la
sous-représentation dans le PCRC et objectifs pour 2029

Depuis 2009, des progres ont été réalisés dans I'augmentation du nombre de titulaires de
chaire issus des quatre groupes désignés. En 2021, le PCRC a fixé les plus récentes cibles
d’équité pour I’horizon 2029 en fonction de la population du Canada selon le recensement
de 2016 (PRA, 2023). Les données pour chaque catégorie ne sont pas mutuellement
exclusives, car une méme personne peut étre représentée dans plusieurs groupes désignés
(PRA, 2023). L'objectif de 8 % pour 2029 relativement aux personnes ayant une incapacité
ne refléte pas le pourcentage correspondant dans la population en 2016. Cette méthode
d’établissement des cibles tient compte du fait que « de faibles taux de déclaration
volontaire peuvent nuire a la capacité d’atteindre une cible plus élevée » (Chaires de
recherche du Canada, 2024).

Les mécanismes de reddition de comptes et de transparence
peuvent améliorer la conformité des établissements avec les
objectifs d’équité en matiére d’emploi

Malgré les exigences énumérées dans l'entente de réglement de 2006, une
évaluation du PCRC réalisée en 2016 a conclu que les établissements
manquaient de transparence dans leurs processus d’attribution et de
renouvellement des chaires et « qu’une plus grande reddition de comptes était
requise en termes d’atteinte ... des objectifs d’équité » (Goss Gilroy Inc, 2016).
En 2017, le comité directeur du PCRC a publié le Plan d’action en matiére
d’équité, de diversité et d’inclusion du programme et a demandé aux universités
de mettre en ceuvre leurs propres plans. Ces plans doivent répondre a des
lignes directrices précises, notamment un examen du systeme d’emploi
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institutionnel et du soutien offert aux titulaires de chaires (Chaires de
recherche du Canada, 2023b). En outre, les universités doivent tenir a jour les
sites Web sur la reddition de comptes publique et la transparence du PCRC
(Chaires de recherche du Canada, 2023c), en plus de soumettre des rapports
annuels sur 'EDI dans lesquels elles font état « des progres effectués dans la
mise en application de leur plan d’action et dans I'atteinte de leurs cibles et
objectifs en matiere d’équité et de diversité »

(Chaires de recherche du Canada, 2023b). Outre les

quatre groupes désignés, le PCRC a commencé en ++ De |’_""‘fi5 du
2019 a mettre en ceuvre des approches visant a comite,

ttre 1 . ion d itulai de chai I’évolution du
accroltre la représentation des titulaires de chaires PEAE i 555 SAETEES

2ELGBTQ+* (Chaires de recherche du Canada, actuelles en matiére
2019). Les universités qui n’atteignent pas les d’EDI ont eu des effets
objectifs d’équité du PCRC peuvent subir un positifs transformateurs

sur ’EDI dans

certain nombre de conséquences, notamment une
’ensemble du pays.

réduction du nombre de candidats et de chaires
attribuées (Chaires de recherche du Canada,
2023d). De l'avis du comité, I’évolution du PCRC et
ses exigences actuelles en matiere d’EDI ont eu des effets positifs
transformateurs sur ’EDI dans Pensemble du pays.

Dans Pensemble, la présentation annuelle de rapports aux trois organismes a
permis d’améliorer la reddition de comptes institutionnelle en ce qui concerne
la réalisation des objectifs d’équité en matiere d’emploi (Tamtik et Guenter,
2019). Les politiques du PCRC inspirent également les meilleures pratiques
provinciales. Par exemple, un examen indépendant du Fonds pour la recherche
en Ontario (FRO) a recommandé de s’appuyer sur les pratiques fédérales pour
recueillir des informations sur les quatre groupes désignés afin « d’atteindre
de meilleurs résultats en matiere d’équité et de diversité lors de 1'affectation
du financement pour la recherche » (MRIS, 2018). En outre, les lignes
directrices du PCRC sur le recrutement, ’embauche et le maintien en poste sont
incorporées par référence dans les politiques du FRO (FRO, 2023).

Le Canada n’est pas le seul pays a tenter d’atteindre des objectifs d’équité par
le biais du financement de la recherche. Dans I’'Union européenne, des objectifs
d’équité ont été mis en ceuvre dans le cadre d’un programme de financement
de la recherche appelé Horizon Europe. Contrairement a ce qui se passe au
Canada, ces objectifs se concentrent exclusivement sur la promotion de ’égalité
entre les hommes et les femmes (CE, s.d.). Pour se conformer aux exigences
d’admissibilité du programme Horizon Europe, un établissement doit publier

25 L'étude citée utilise le terme « 2ELGBTQI+ > plutdt que le terme utilisé dans ’ensemble du présent
rapport.
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un plan d’égalité des sexes (PEG), consacrer des ressources et de expertise

a sa mise en ceuvre, recueillir et communiquer annuellement des données
ventilées par sexe/genre sur le personnel (et les étudiants, le cas échéant),

et promouvoir une sensibilisation et une formation continues sur ’égalité

des sexes pour ’ensemble de I'organisation, y compris une formation sur les
préjugés sexistes inconscients a lintention du personnel et des décideurs (CE,
2021). La Commission européenne recommande également que les PEG abordent
les domaines suivants a 'aide de mesures et d’objectifs : « I’équilibre entre
vie professionnelle et vie privée et la culture organisationnelle; ’équilibre
entre les sexes dans le leadership et la prise de décision; ’égalité entre les
sexes dans le recrutement et la progression de carriere; 'intégration de la
dimension de genre dans le contenu de la recherche et de Penseignement; [et]
des mesures contre la violence fondée sur le genre, y compris le harcélement
sexuel ». Les organisations qui demandent un financement doivent soumettre
une autodéclaration sur le respect des domaines obligatoires et recommandés.
La Commission européenne vérifie le respect des PEG par le biais de contrdles
aléatoires. Le non-respect des quatre exigences obligatoires peut entralner
Parrét du financement (CE, 2021).

Les programmes gouvernementaux accompagnés de
mécanismes de reddition de comptes et de transparence
peuvent encourager les pratiques d’EDI a I’échelle de
I’établissement

De l’avis du comité, la nature transformatrice du PCRC découle de sa
capacité unique a améliorer les pratiques d’embauche en les rendant plus
transparentes et plus rationnelles. Lorsque les procédures de sélection et de
nomination du PCRC sont bien intégrées dans des politiques particuliéres

(p. ex., les conventions collectives), elles peuvent éclairer les meilleures
pratiques institutionnelles en matiére de recrutement des membres du corps
enseignant. Les exigences du PCRC permettent également de déceler les
problemes et les lacunes systémiques et de mettre en place des stratégies

a Péchelle de établissement qui s’étendent aux promotions et au soutien
administratif (encadré 4.3). Les établissements admissibles au PCRC peuvent
se prévaloir d’autres possibilités (p. ex. allocation pour 'EDI, Prix Robbins-
Ollivier d’excellence en matiere d’équité) qui appuient les efforts collectifs et
individuels visant a créer un environnement universitaire et de recherche plus
inclusif (Chaires de recherche du Canada, 2023f,g).
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Encadré 4.3 Renforcer 'engagement de
'Université d’Ottawa en faveur
de 'EDI en se conformant aux
exigences du PCRC

En 2017, I’'Université d’Ottawa s’est vu attribuer 75 chaires de
recherche du Canada et a atteint les objectifs du PCRC pour un groupe
désigné : les minorités visibles (Campbell et Bourbonnais, 2023).

Lors de I’élaboration de son nouveau plan d’action pour atteindre les
objectifs d’EDI du PCRC, I’'Université d’Ottawa a cerné les obstacles
institutionnels suivants au recrutement de candidats issus des quatre
groupes désignés : un mangue de formation obligatoire sur I'incidence
des préjugés inconscients pour les comités de recrutement; des
pratiques de collecte de données fragmentées; un manque de soutien
pour les titulaires de chaires appartenant aux quatre groupes désignés
et un manque d’engagement en faveur de la diversité et de I'inclusion au
niveau de I’établissement (UOttawa, 2017).

Chacun de ces obstacles a été abordé par des mesures ciblées, comme
la collecte de données autodéclarées par les candidats au PCRC, la
formation obligatoire sur les préjugés inconscients, les mécanismes
d’embauche préférentielle et sélective, 'examen des directives internes
de recrutement du PCRC et la nomination d’un conseiller spécial aupres
du recteur sur la diversité et I'inclusion siégeant a tous les comités

de sélection du PCRC (UOttawa, 2017). Ces mesures et d’autres ont
permis a I’'Université d’Ottawa d’atteindre tous les objectifs fixés par

le PCRC et de les dépasser pour trois des quatre groupes désignés
(femmmes, personnes racialisées et peuples autochtones) (Campbell

et Bourbonnais, 2023). Dans le but de renforcer son engagement
envers I’EDI, I’'Université a créé un poste a temps plein pour diriger
I’élaboration d’un plan d’action sur I’EDI pour la recherche a I’échelle de
I’établissement, en plus d’établir des objectifs d’équité pour les chaires
au niveau de I’établissement et de réviser les procédures d’attribution
des prix et des bourses (Comité consultatif sur I’équité, la diversité et
I'inclusion en recherche, 2021). L’élaboration de ce plan s’est inspirée
des lecons tirées de la mise en ceuvre du Plan d’action en matiere d’EDI
du PCRC et des consultations avec les titulaires de chaires du PCRC
(Campbell et Bourbonnais, 2023).
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Lintroduction de considérations supplémentaires en matiéere
d’EDI dans les critéres de sélection du PCRC pourrait amplifier
I'effet positif du programme

Certains programmes fédéraux de financement de la recherche évaluent ’EDI
dans la conception de la recherche (p. ex., la question et les méthodes de
recherche, la mobilisation des connaissances) de méme que dans la pratique (p.
ex., la composition de ’équipe, la formation de personnel hautement qualifié)
dans le cadre de ’examen du mérite (section 5.1.1). Aucune de ces exigences en
matiere d’EDI n’est abordée dans les criteres de sélection du PCRC, qui évaluent
« [la] qualité de la candidate ou du candidat recherché et du programme de
recherche proposé » et « [la] qualité du milieu offert par ’établissement,

de Pengagement de ’établissement et de la concordance entre la chaire
proposée et le plan de recherche stratégique de I’établissement >» (Chaires de
recherche du Canada, 2023g). Bien que le PCRC fasse progresser 'EDI grace au
recrutement et au maintien en poste de candidats issus des groupes désignés,
Pintroduction d’exigences supplémentaires axées sur 'EDI dans la conception
et la pratique de la recherche dans le cadre du processus de sélection pourrait,
selon le comité, amplifier leffet positif du programme.

4.5 Résumé

Au Canada et dans le monde entier, les bailleurs de fonds de la recherche se
sont concentrés sur des mesures d’EDI de portée et de complexité variables,
incluant des subventions et des bourses, des conditions d’admissibilité élargies,
des objectifs d’équité, des programmes de reconnaissance, des chartes d’égalité
et des programmes de renforcement des capacités. Le comité a constaté

que les mesures assorties d’exigences de transparence et de reddition de
comptes peuvent entrainer des développements positifs a long terme et rendre
possibles des changements considérables au niveau institutionnel. En outre,

les programmes gouvernementaux qui permettent aux membres des groupes
sous-représentés de mener des recherches tout en promouvant ’EDI aupres

du grand public se sont révélés bénéfiques pour les personnes comme pour les
communautés.

Certaines mesures se heurtent toutefois a des difficultés. Par exemple, le
soutien offert par le biais de subventions et de bourses reste fragmenté, ce qui
crée des disparités entre les chercheurs qui s’identifient a différents groupes
sous-représentés et qui poursuivent des domaines et des niveaux d’études
différents. En outre, plusieurs programmes d’EDI couronnés de succes ont été
supprimés, les établissements se retrouvant avec des sources de financement
ponctuelles et imprévisibles qui remettent en cause la continuité et la longévité
des programmes institutionnels selon la disponibilité des fonds fédéraux.
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Ce défi souligne la nécessité d’une stratégie nationale de financement de

la recherche congue dans un souci d’équité. Une telle stratégie pourrait
également envisager d’élargir les conditions d’admissibilité aux subventions
fédérales de recherche afin de les rendre plus accessibles aux chercheurs et
aux organisations autochtones. Enfin, le gouvernement a peu d’occasions
de faciliter des changements positifs au niveau institutionnel, étant donné
que les programmes pilotes fédéraux de renforcement des capacités et de
reconnaissance de ’EDI ont été interrompus.
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@ Constatations du chapitre

¢ Les considérations relatives a I’EDI s’appliquent a toutes les étapes du
processus de recherche - demande de financement, recherche et post-
recherche - et guident les actions des personnes et des établissements
qui entreprennent des recherches au Canada.

< L'EDI dans la conception et la pratique de la recherche, éclairée par les
objectifs spécifiques des programmes de financement, doit étre au coeur
des projets dans tous les domaines et dans toutes les disciplines.

¢ Les politiques qui minimisent les préjugés dans I’évaluation des
demandes de financement et qui proposent des critéres d’évaluation
des résultats de la recherche plus inclusifs contribuent a cultiver un
écosystéeme de recherche plus équitable. Un examen continu de ces
politiques est nécessaire pour s’assurer que le systeme de financement
de la recherche répond aux besoins de la communauté diversifiée de la
recherche postsecondaire au Canada et de la société en général.

e Les conditions attachées aux programmes fédéraux de financement de
la recherche sont mal adaptées au soutien des personnes effectuant de
la recherche autochtone. La réforme des programmes de financement
guidée par le principe de 'autodétermination autochtone a le potentiel
de soutenir la décolonisation et I'autochtonisation de I’écosysteme de la
recherche postsecondaire.

omme le suggere le chapitre 4, les bailleurs de fonds de la recherche

s’appuient sur deux mesures principales — bourses et subventions

de recherche - pour soutenir les personnes, les groupes et les
organisations confrontés a des obstacles systémiques dans ’écosysteme de
la recherche postsecondaire. La mission du financement public va toutefois
au-dela du soutien aux chercheurs et s’applique également au processus de
recherche. Le présent chapitre examine la mesure dans laquelle les exigences
liées au financement public peuvent mettre en ceuvre I'EDI tout au long du
processus de recherche - de la phase de demande (c.-a-d. la préparation
et ’examen d’une proposition de recherche) a la phase post-recherche, en
passant par la phase de recherche comme telle. La diversité de la communauté
de recherche postsecondaire du Canada et de la société canadienne en
général exige une approche souple et flexible du processus de recherche,
qui valorise la diversité de 'expertise et des résultats et traite le principe
de Pautodétermination autochtone comme un fondement de toute recherche
impliquant ces peuples.
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5.1 Phase de demande

La phase de demande du processus de recherche détermine qui a acces
au financement et dans quelles conditions. Lorsqu’elle est concue en
tenant compte de PEDI, cette phase permet de financer efficacement des
projets innovants, d’accroitre la diversité des talents et de soutenir des

recherches porteuses.

511 LEDI dans la conception et la pratique de la recherche

Les demandes relatives a un certain nombre d’options de financement fédéral
exigent que les candidats integrent ’EDI dans leurs projets de recherche. Selon

++ L'EDI-RD exige

I'application d’'une

optique d’EDI a
toutes les étapes du
processus de recherche :
élaboration de la question;
conception de I’étude, de
la méthodologie et de la
collecte des données;
mise en place d’'un milieu
de recherche accessible et
inclusif pour les
participants; analyse et
interprétation des
résultats; identification
des utilisateurs et des
partenaires et mobilisation
des connaissances (CCRC,
2023a).

découverte du CRSNG exige quant a lui que les
candidats abordent a la fois ’EDI-RD et 'EDI-RP
dans leurs propositions (CRSNG, 20231). Ces
considérations relatives a 'EDI sont évaluées

lors de la sélection des projets retenus (CRSNG,
2023l). Les divergences entre les exigences des
programmes de financement (tableau 5.1) peuvent
étre dues, en partie, au fait que les avantages

de la diversité ont été étudiés de maniére plus

Porganisme et le programme de financement, cela
peut se faire en incorporant des considérations en
matiere d’EDI dans la conception de la recherche
(EDI-RD) et la pratique de la recherche (EDI-RP).

Il existe des divergences dans la maniéere
dont les programmes de financement
fédéraux abordent 'EDI-RD et I'EDI-RP

Les trois organismes ont des approches différentes
pour intégrer ces considérations dans les demandes
de financement de la recherche (tableau 5.1). Par
exemple, les demandeurs de subventions de projet
des IRSC doivent démontrer comment ils prévoient
intégrer le sexe et/ou le genre dans la conception
de la recherche (IRSC, 2023). Les examinateurs
sont invités a évaluer le plan de conception de la
recherche proposé et a suggérer des améliorations
(IRSC, 2023). Le

Programme de ++ L'EDI-RP
consiste a
rendre le milieu
de recherche
accessible et inclusif
pour I'équipe de
recherche
et a offrir « des
possibilités équitables a
tous les membres de
I’équipe de participer
aux travaux » (CRSNG,
2023Kk).

subventions a la

approfondie dans les disciplines qui mettent
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Paccent sur 'innovation et la résolution de problémes (p. ex., les sciences
naturelles, la santé) et ou la recherche est menée par des équipes plutot que par
des chercheurs individuels (Stewart et Valian, 2018).

Tableau 5.1 Considérations relatives a I’EDI dans certains
programmes de subvention fédéraux

Subvention Considération dans
I’évaluation du mérite

Subventions Projet
des IRSC

Plateforme de
formation en
recherche en santé
des IRSC

Subventions a
la découverte
du CRSNG

(individuelles)

Subventions
Alliance du CRSNG
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Subvention Considération dans
I’évaluation du mérite

Programme
FONCER du
CRSNG

Subventions
Savoir du CRSH

Subvention de
partenariat du
CRSH

Fonds Nouvelles
frontiéres en
recherche

Source : IRSC (2023a,b); CCRC (2023a); CRSNG (2022b, 2023I,m); CRSH (2023c,d)

LEDI-RD et ’'EDI-RP devraient étre au coeur des projets de
recherche en sciences sociales et humaines

Bien que les subventions Savoir du CRSH soient I’un des principaux mécanismes
de financement disponibles pour les chercheurs en sciences sociales et
humaines (Volk et al., 2023), les candidats ne sont pas tenus d’expliquer la
pertinence de ’EDI pour la conception et la pratique de la recherche dans

leurs propositions. De méme, les évaluateurs ne tiennent pas compte de ces
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considérations au cours du processus d’évaluation par les pairs. Pourtant, les
chercheurs en sciences humaines ménent souvent des projets axés sur 'EDI et
traitent directement avec des personnes issues de groupes sous-représentés
(CRSH, 2022c¢). Ces projets pourraient donc bénéficier d’une plus grande
attention a ’'EDI-RD et a ’EDI-RP, en particulier lorsqu’ils interagissent

avec des populations en situation de marginalisation (Stewart et Valian,

2018; Weinberg, 2022). L'importance de P’EDI-RD et de PEDI-RP dans la
recherche communautaire et dirigée par la communauté a été soulignée dans
PInitiative sur la race, le genre et la diversité du CRSH, qui a soutenu des
recherches « fondées sur le vécu de personnes de groupes sous-représentés ou
désavantagés >, et a évalué PEDI-RD et 'EDI-RP dans le cadre de ’examen du
mérite (CRSH, 2022a). La Charte de Scarborough (encadré 1.1) étend les principes
de cette initiative a tous les projets de recherche impliquant des communautés
noires et prévoit que les chercheurs doivent adhérer a la coconstruction,

« incluant une sensibilisation soutenue des communautés concernées sur les
contributions aux résultats de la recherche et leur interprétation » (Comité
consultatif inter-institutionnel, 2021). Les trois organismes jouent un role
déterminant dans la promotion de la recherche centrée sur la communauté et le
respect des expériences vécues (Comité consultatif inter-institutionnel, 2021).
De Pavis du comité, 'un des moyens d’exercer ce rdle est de prendre en compte
PEDI-RD et 'EDI-RP lors de la conception des possibilités de financement.

LACS+ peut faire progresser l'intersectionnalité dans la
conception de la recherche, mais son application donne la
priorité au sexe et au genre.

L’analyse comparative entre les sexes plus (ACS+) (encadré 5.1) est une
approche analytique qui peut étre utilisée dans divers contextes pour évaluer
comment les caractéristiques croisées des personnes (p. ex., le sexe, le genre,
la classe, Pethnicité, ’age, la sexualité et Pemplacement géographique) peuvent
influencer leur expérience des politiques et des programmes (Hankivsky et
Mussell, 2018; FEGC, 2022). A la suite du rapport du Bureau du vérificateur
général de 2015, le gouvernement du Canada a renouvelé son engagement

a mettre en ceuvre ’ACS+ plus rigoureusement dans les ministéres et les
organismes, ainsi qu’a surveiller et a rendre compte de sa pratique et de ses
résultats (FEGC, 2021). 1l s’est ainsi appuyé sur PACS+ et s’en est servi comme
un instrument pour intégrer les pratiques d’EDI dans le travail des ministeres,
organismes et programmes financés par PEtat (IRSC, 2022a; CRSNG, 2022¢;
CRSH, 2022b).
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Encadré 51 La mise en ceuvre de l'intégration de
la dimension de genre, de 'ACS et
de 'ACS+ par le gouvernement du
Canada

Le Plan fédéral pour I’égalité des sexes, publié en 1995, a introduit la
stratégie internationalement reconnue de I'intégration de la dimension
de genre dans I'élaboration des politiques fédérales (CFC, 1995).
L'objectif est d’envisager, avant toute prise de décision, une analyse des
effets des politiques et des initiatives sur les femmes et les hommes,
respectivement. Le gouvernement du Canada a introduit ’ACS comme
instrument pour rendre opérationnelle I'intégration du genre en
incorporant des considérations de genre dans les politiques, les plans
et la prise de décision (Hankivsky, 2012), pour ensuite mettre en ceuvre
I’ACS+, en s’appuyant sur ces politiques et instruments antérieurs.

L’ACS+ est un outil qui peut étre utilisé pour intégrer PEDI-RP. Par exemple, les
pratiques exemplaires élaborées par le Comité de coordination de la recherche
au Canada pour soutenir les demandeurs et les évaluateurs du Fonds Nouvelles
frontieres en recherche et d’autres programmes fédéraux de financement
indiquent que PEDI-RP « peut étre intégrée de différentes manieres,

par exemple au moyen d’une analyse intersectionnelle [et] d’une analyse
comparative entre les sexes (ACS+) » (CCRC, 2023a).

Les travaux de Hankivsky et Mussell (2018) ont montré que, malgré

les références fréquentes a ’ACS+ dans les politiques et documents
gouvernementaux, les acteurs politiques étaient confus quant au role et a
Pobjectif de cette approche. Des entretiens avec des fonctionnaires fédéraux
ont révélé que les répondants utilisaient indifféremment les termes ACS

et ACS+ (Paterson et Scala, 2017), n’avaient pas une compréhension claire

du lien entre 'intersectionnalité et I’ACS+, et utilisaient PACS+ comme un
instrument analytique qui donnait la priorité au sexe et au genre en négligeant
Pintersectionnalité (Hankivsky et Mussell, 2018). Le Bureau du vérificateur
général du Canada a constaté des incohérences dans linterprétation et
Papplication de ’ACS+ dans les ministéres et organismes fédéraux (BVG,

2022). Or, ces incohérences et cette confusion peuvent affecter les politiques
gouvernementales qui exigent la mise en ceuvre de PACS+ comme condition de
financement public, limitant ainsi leur potentiel a apporter des changements
positifs (Hankivsky et Mussell, 2018).
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Le principe de 'autodétermination autochtone est fondamental
pour le mérite et I’évaluation éthique de la recherche autochtone

Le Cercle consultatif en matiére de recherche autochtone du CRSH définit la
recherche autochtone comme suit :

Recherche réalisée dans n’importe quel domaine ou discipline qui est
menée « par et avec » des communautés, des sociétés ou des personnes
des Premieres Nations, des peuples inuit ou métis ou d’autres nations
autochtones et qui les concerne et repose sur leur sagesse, leurs cultures,
leurs expériences ou leurs systemes de connaissances exprimés dans

des formes dynamiques, passées et actuelles. La recherche autochtone
peut englober les dimensions intellectuelles, physiques, émotionnelles et
(ou) spirituelles du savoir de maniere a créer des liens créatifs entre les
personnes, les endroits et ’environnement naturel.

CRSH (2022¢)

Rien sur nous sans nous est le principe sous-jacent de la recherche autochtone qui
promeut les droits, 'autodétermination et 'autogouvernance des Autochtones
(ICC, 2022). Une approche de la recherche autochtone fondée sur les droits et
les distinctions implique que les peuples autochtones devraient controler les
données collectées au cours du processus de recherche et la maniére dont ces
données peuvent étre utilisées (Drawson et al., 2017). Ces droits sont affirmés
dans la DNUDPA (section 1.3.2) ainsi que dans un ensemble de principes sur

la propriété, le contrdle, Pacces et la possession (PCAP®) des données élaborés
par le Centre de gouvernance de 'information des Premieres Nations (CGIPN,
s.d.)?. Les lignes directrices pour ’examen du mérite des propositions liées a la
recherche autochtone doivent « s’assurer que les chercheurs sont responsables
devant les [peuples] autochtones et leurs communautés et que les systemes de
connaissances des Premieres Nations, des Métis et des Inuits ... sont reconnus
et contribuent a 'excellence scientifique et universitaire » (GC, 2019). Si les
chercheurs et les organismes de financement souhaitent respecter le principe

« rien sur nous sans nous >, les Ainés - des experts hautement respectés en
matiere de savoirs autochtones et d’éthique — doivent participer a ’examen du
mérite des propositions de recherche impliquant des recherches autochtones,
tandis que les organismes de financement doivent soutenir les Ainés dans ce
role (CAC, 2023).

26 PCAP® est une marque déposée du Centre de gouvernance de information des Premieres Nations
(CGIPN). Pour bien comprendre ces principes, les lecteurs sont invités a consulter le site Web du
Centre a 'adresse https://fnigc.ca/fr/les-principes-de-pcap-des-premieres-nations. Bien qu’aucune
organisation ne défende a elle seule la souveraineté des données pour tous les peuples autochtones du
Canada, le CGIPN a effectué un travail important dans ce domaine (CAC, 2023).
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En outre, les chercheurs qui recoivent un financement des trois organismes
doivent adhérer a PEnoncé de politique des trois Conseils : Ethique de la
recherche avec des étres humains (EPTC 2) (IRSC et al., 2022). L'EPTC 2

guide le travail des comités d’éthique de la recherche (CER) qui évaluent les
méthodologies des travaux, pour s’assurer qu’elles sont éthiques et qu’elles
respectent les droits des participants (IRSC et al., 2022). Certains chercheurs
canadiens ont encouragé le systeme des CER a respecter davantage les principes
de autodétermination autochtone et de la souveraineté des données (Glass

et Kaufert, 2007; CAC, 2023). Pour ce faire, il est nécessaire d’introduire des
processus et des structures compatibles avec les savoirs autochtones (Glass et
Kaufert, 2007; CAC, 2023). De plus, une approche normalisée de ’évaluation
éthique ne reconnait pas pleinement ’importance du consentement de la
communauté et la valeur des relations existantes et bien établies entre le
chercheur autochtone et sa communauté. En effet, les chercheurs autochtones
qui proposent des projets dans leur communauté sont régis par les mémes
procédures de CER que leurs collegues non autochtones (Grenz, 2023). Un
systeme d’évaluation éthique autochtone pourrait étre mis en ceuvre au Canada,
mais il nécessite « des ressources et des capacités adéquates, conformes aux
valeurs des peuples autochtones concernés » (CAC, 2023).

5.1.2 Evaluation des contributions a la recherche

Les organismes de financement de la recherche qui évaluent le mérite des
candidats - et de la recherche en général - s’appuient sur des critéres
d’évaluation fondés sur les objectifs précis des programmes individuels; dans
de nombreux cas, cependant, le nombre de publications et de citations a

été jugé plus prépondérant que d’autres résultats de recherche (CAC, 2021a).
Ces parametres conventionnels de mesure (ou indicateurs) de I'incidence de
la recherche sont mal adaptés pour saisir la valeur des différents types de
recherche et d’approches pour la mener a bien (CAC, 2023). Afin de modifier
le statu quo, un groupe de rédacteurs en chef et d’éditeurs de revues a donc
élaboré la Déclaration de San Francisco sur I’évaluation de la recherche (DORA)
(encadré 5.2).
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Encadré 5.2 Vue d’ensemble de la DORA

La DORA contient plusieurs recommandations a I'intention des acteurs

de I’écosystéme de la recherche :

Elle appelle tous les acteurs - agences de financement,
établissements, éditeurs, organismes pourvoyeurs d’indicateurs
et chercheurs - a cesser d’utiliser les indicateurs basés sur

les revues savantes pour évaluer la qualité de la recherche

et dans « les décisions de recrutement, de promotion ou de
financement ».

Les agences de financement sont encouragées a souligner
'importance du contenu scientifique des contributions et a
prendre en compte les différents résultats de la recherche et
mesures d’impact.

Les établissements sont encouragés a définir clairement les
indicateurs utilisés pour prendre des décisions en matiére de
recrutement et de promotion, a donner la priorité au contenu
scientifique des résultats de recherche par rapport a d’autres
indicateurs et a prendre en considération les différents résultats
de la recherche et mesures d’impact.

Les éditeurs sont encouragés, entre autres, a ne plus considérer
le « facteur d’impact d’une revue comme un outil de promotion
», a « mettre a disposition une série d’indicateurs a I’échelle de
I’article » et a fournir des informations sur les contributions de
chaque auteur.

Les organismes pourvoyeurs d’indicateurs sont encouragés,
entre autres, a divulguer les données et les méthodes
utilisées pour calculer les indicateurs, a faciliter la réutilisation
sans restriction des données et a lutter contre I'utilisation
inconsidérée des indicateurs.

Les chercheurs qui participent a la prise de décision en

matiére « de financement, d’embauche, de titularisation ou de
promotion » sont encouragés a évaluer « le contenu scientifique
plutdét que les indicateurs de publication », a utiliser divers
indicateurs pour évaluer I'impact des résultats de la recherche,
a remettre en question les pratiques conventionnelles
d’évaluation de la recherche et a faire progresser les meilleures
pratiques alignées sur la DORA.

ASCB (2012)
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Depuis 2012, plus de 22 300 personnes et organisations ont adhéré a la DORA,
notamment la FCI, les IRSC, le CRSNG, le CRSH et le Fonds de recherche

du Québec (FRQ, 2020b; CRSNG, 2023m). En tant que signataires, les trois
organismes veillent a ce qu’un large éventail de résultats de recherche

soit pris en compte dans le cadre du processus d’examen des demandes de
financement. Par exemple, les candidats au Programme de subventions Projet
des IRSC peuvent inclure divers résultats de recherche dans la section de la
demande consacrée aux contributions les plus importantes (IRSC, 2023). Les
examinateurs sont encouragés a tenir compte du contexte du candidat (p. ex.
stade de la carriere, historique des congés) lorsqu’ils évaluent la productivité.
Le module d’apprentissage obligatoire des IRSC sur les préjugés dans ’examen
par les pairs reconnait que certains indicateurs (p. ex. les publications et les
citations) peuvent mener a des évaluations biaisées et comprend une section
sur la DORA (IRSC, s.d.). D’autres organismes de financement fédéraux incluent
des dispositions similaires dans leurs documents de demande et d’évaluation
(CRSH, 2021; CRSNG, 2023m).

La valorisation des différents impacts et résultats de la
recherche aide a reconnaitre la valeur de la recherche
autochtone

Malgré les changements positifs introduits par la DORA, les indicateurs
conventionnels de Pincidence de la recherche - comme les publications et les
citations - restent tres prisés (CAC, 2021a). Or, ces indicateurs peuvent étre
particulierement mal adaptés pour refléter la valeur de la recherche autochtone
centrée sur la communauté, qui ne peut souvent étre évaluée correctement que
par l'inclusion d’indicateurs sociaux et culturels dans la méthode d’évaluation
(Gifford et Boulton, 2007; Gittelsohn et al., 2020). Certains pairs évaluateurs
des bourses postdoctorales du CRSH ont indiqué que davantage d’encadrement
de la part de organisme de financement pourrait améliorer 1’évaluation

du mérite des demandes de recherche autochtone; ils ont ainsi encouragé

le CRSH a revoir la pondération des critéres d’évaluation pour ce type de
recherche (CRSH, 2023d). Comme ’a noté un pair évaluateur, « la facon dont
le concours est organisé et le poids supplémentaire accordé au critere de la
"capacité" (mesurée en grande partie par le financement et les publications
antérieurs) constituent un obstacle a ’équité » (CRSH, 2023d). Lorsqu’il s’agit
de définir des indicateurs de réussite dans la recherche autochtone, ceux-ci
doivent étre élaborés conjointement avec les communautés autochtones afin
de tenir compte de leurs savoirs et de la souveraineté des données (Smith

et al., 2018; Wilks et al., 2020). Selon Smith (2018), toute évaluation de Pimpact
de la recherche autochtone doit s’inscrire dans le contexte d’une <« démarche
a long terme et intergénérationnelle de décolonisation » et se traduire par
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des « changements fondamentaux positifs pour les peuples autochtones ».
Mentionnons que les chercheurs qui consacrent du temps a cultiver des
relations avec les communautés autochtones dans le cadre de leur projet

de recherche ont moins de temps pour produire un grand répertoire de
publications (Gewin, 2021). Pourtant, la valorisation des autres impacts et
résultats de la recherche accroit 'importance de I’établissement de relations et
profite aux communautés autochtones qui participent a des projets de recherche
ou qui en sont le fer de lance (Kovach, 2021). L’établissement de relations est un
résultat intrinsequement positif de la recherche qui permet des collaborations
futures et enrichit les expériences de tous les participants (CAC, 2023). De I’avis
du comité, 'accroissement de la diversité des impacts et des résultats de la
recherche favoriserait également la recherche axée sur la communauté aupres
d’autres groupes sous-représentés (section 5.2).

5.1.3 Lutter contre les préjugés dans I’évaluation des
subventions par les pairs

A linstar des indicateurs d’évaluation plus inclusifs, les stratégies visant

a lutter contre les préjugés dans I’évaluation des propositions par les pairs

favorisent un écosysteme de recherche postsecondaire plus inclusif. Au niveau

des trois organismes, ces stratégies comprennent les éléments suivants : le

recrutement de membres de comités issus de milieux divers, la collecte de

données d’auto-identification aupres des membres des comités d’évaluation

par les pairs, une formation en ligne sur les préjugés inconscients pour les

évaluateurs, et Passurance qualité du processus d’évaluation par les pairs.

La diversité dans la composition des comités d’évaluation par les
pairs favorise 'acces équitable au financement de la recherche
Le manque de diversité parmi les chercheurs canadiens se traduit par des
comités d’évaluation par les pairs relativement homogenes. Selon un rapport
publié en 2023 par un organe du CRSH - le Comité consultatif sur la lutte
contre le racisme a I’endroit des personnes noires dans les programmes

de recherche et de formation en recherche (« le Comité consultatif ») -,

de nombreux chercheurs noirs « font état d’'une évaluation inadéquate de
leur proposition de recherche et de préjugés dans le processus d’évaluation
du mérite, dont les comités comptaient une représentation insuffisante de
personnes noires » (Comité consultatif, 2023). Les chercheurs noirs hésitent
a se porter candidats a du financement pour un certain nombre de raisons,
notamment en raison de la « méconnaissance des comités de révision par
rapport a leur expertise et a leur domaine de recherche » (Comité consultatif,
2023). Pour mettre en ceuvre 'engagement des trois organismes a accroitre
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la diversité des comités d’évaluation par les pairs et des comités de sélection
(CRSNG, 2018), le Comité consultatif a formulé plusieurs recommandations,
notamment :

+ <« En collaboration avec les établissements d’enseignement
postsecondaire, trouver des membres de comité de sélection potentiels
et dresser une liste de spécialistes.

«  Mettre en ceuvre des politiques qui favoriseront 'ouverture des appels
a la participation au processus.

- Elaborer une approche de recrutement inclusive pour le recrutement
des membres de comité de sélection qui invitera les chercheures et
chercheurs moins expérimentés a participer au processus.

- Elargir le recrutement pour renforcer les connaissances et 'expertise
pertinente ».

Comité consultatif (2023)

Ces recommandations n’ont été concrétisées que dans le Plan d’action pour

les chercheuses et chercheurs noirs (2024-2029) du CRSH (CRSH, 2024). Si

ces recommandations visent a accroitre la représentation des Noirs dans les
comités d’évaluation par les pairs, le comité estime qu’elles peuvent s’appliquer
a d’autres groupes sous-représentés dans tous les secteurs de la recherche. En
outre, la publication réguliere de données sur la corrélation entre la diversité
des comités d’évaluation par les pairs et les taux de réussite des candidats
sous-représentés pourrait faire progresser la reddition de comptes publique
dans la réalisation des objectifs énoncés dans le Plan d’action des trois
organismes pour ’EDI pour 2018-2025.

Les organismes de financement ont recours a la formation,

a 'anonymisation des candidatures et a ’'examen interne du
processus d’évaluation pour réduire les préjugés

Les trois organismes et le Fonds de recherche du Québec (FRQ) utilisent la
formation sur les préjugés dans I’évaluation par les pairs comme 'un des
mécanismes permettant de remédier aux iniquités en matiére de financement
de la recherche (FRQ, s.d.). Par exemple, les lignes directrices sur ’assurance
de la qualité des IRSC recommandent que les pairs examinateurs suivent la
formation sur les préjugés dans examen par les pairs apres avoir terminé
Pexamen des propositions afin « de passer [les] commentaires en revue pour y
relever d’éventuels préjugés susceptibles de concourir aux inégalités » (IRSC,
2022b). Les évaluateurs sont également encouragés a porter une attention
particuliére aux évaluations et aux notes soumises par leurs collégues qui sont
substantiellement différentes des leurs (IRSC, 2022b). Une évaluation menée
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par le CRSH en 2022 a montré que la majorité des pairs évaluateurs (56 %)
ont trouvé cette approche « extrémement utile ou trés utile » (CRSH, 2023d).
Cependant, la formation sur les préjugés implicites a des limites et est plus
efficace lorsqu’elle est combinée a d’autres interventions (section 6.3).

Les organismes de financement de la recherche a ’étranger ont mis en place
des procédures innovantes pour lutter contre les préjugés dans ’évaluation
des subventions, des procédures qui pourraient étre utiles dans le contexte
canadien. Aux Etats-Unis, les National Institutes of Health, par exemple,

ont dévoilé une stratégie visant a anonymiser 1’évaluation par les pairs

dans le cadre des Transformative Research Awards (bourses de recherche
transformatrice) (Lauer, 2020). Cette initiative s’inspire des changements
apportés au Pioneer Award et au New Investigator Award, qui retardent
Pévaluation des esquisses biographiques des chercheurs jusqu’aux dernieres
étapes de ’'examen (NIH, 2019). Néanmoins, les évaluations anonymes peuvent
présenter des défis. Ainsi, dans certains cas, les évaluateurs peuvent déduire
l’identité de Pauteur d’apres la description de la recherche, ce qui nuit a
Pefficacité de la stratégie (CAC, 2021a).

Afin de réduire les préjugés dans I’évaluation par les pairs, le Conseil suédois
de la recherche (CSR) procéde tous les deux ans a un examen qualitatif du
processus d’évaluation des demandes de financement (Séderqvist et al., 2017).
Une équipe d’observateurs suit les discussions des comités d’examen en

se concentrant sur la maniere dont ils utilisent et interpretent les criteres
d’évaluation. Depuis 2012, le CSR a publié plusieurs rapports sur I’égalité

des genres basés sur les observations faites lors de ces réunions, ce travail
d’analyse ayant conduit a des recommandations sur ’amélioration des
procédures d’évaluation, notamment les lignes directrices partagées avec les
comités d’examen. Les rapports sur 1’égalité hommes-femmes aident également
le CSR a évaluer P'efficacité des autres mesures mises en ceuvre dans le cadre
de sa stratégie d’égalité hommes-femmes et a mieux cibler sa programmation.
Les rapports sont utilisés pour former le personnel et les comités d’examen
(Soderqvist et al., 2017). Ces procédures ont toutefois été critiquées parce
qu’elles se concentrent uniquement sur le genre et qu’elles n’ont qu’un impact
limité sur 'augmentation du nombre global de femmes qui demandent un
financement (RIQEDI, 2022).

5.2 Phase de recherche

Au Canada, certaines personnes et certains groupes ont été injustement exclus
de la participation a la recherche en raison de caractéristiques comme « la
culture, la langue, le sexe, la race, 'origine ethnique, Page et 'incapacité »
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(IRSC et al., 2022). La conception inclusive de la phase de recherche - par

le biais de la mobilisation communautaire et du recrutement de divers
participants a la recherche - aide a remédier a ces iniquités et conduit a des
résultats plus porteurs pour toutes les personnes (Allmark, 2004; CCNDS, 2013;
Roscoe, 2021; Willis et al., 2021; Zhao, 2021; Shea et al., 2022).

La conception d’une recherche inclusive s’appuie sur diverses
stratégies de mobilisation communautaire
Certains programmes de financement

+ ‘ Certains programmes soutiennent une conception inclusive de la

de financement recherche en exigeant que des personnes issues
soutiennent une de groupes sous-représentés soient incluses
conception inclusive de la dans Péquipe de recherche des le début du

recherche en exigeant que
des personnes issues de
groupes sous-représentés

projet, et qu’on leur accorde une représentation
notable. C’est le cas du Programme de recherche

soient incluses dans I'équipe Canada-Inuit Nunangat-Royaume-Uni dans
de recherche dés le début du PArctique (CINUK), qui finance des recherches
projet, et qu’on leur accorde axées sur les répercussions de ’évolution de

WU ERREsE IR nEEle. ’écosystéme arctique sur les communautés

inuites (FRQ, 2022a) (section 4.1). De méme,

le projet pilote de subventions de recherche
communautaire de 'Université d’Ottawa exige que les projets soient codirigés
par « un professeur régulier a temps plein de 'Université d’Ottawa et un
candidat de la communauté affilié a un organisme communautaire travaillant
avec des groupes en situation de marginalisation ou défavorisés sur le plan de
Péquité, et qu'ils impliquent des partenaires communautaires travaillant avec
des groupes autochtones, en situation de marginalisation ou défavorisés sur le
plan de I'équité » (UOttawa, 2024).

Les stratégies de mobilisation communautaire favorisent une participation
inclusive a la recherche afin d’aborder au mieux les questions touchant les
personnes qui possédent des caractéristiques communes (p. ex., la proximité
géographique, la race, le statut socio-économique) (Ahmed et Palermo, 2010).
Par exemple, pour garantir la participation des populations autochtones et
racialisées a des essais cliniques relativement a la COVID-19, des chercheurs
américains ont mis en ceuvre et mesuré Peffet de plusieurs stratégies de
mobilisation communautaire (approches de recherche participative a base
communautaire, mobilisation des parties prenantes et instauration d’un
climat de confiance, communications et influenceurs communautaires); ils
en ont tiré plusieurs conclusions (Andrasik et al., 2021). Premiérement, une
mobilisation communautaire solide est essentielle pour inclure les Noirs,
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les Autochtones et les personnes racialisées dans les essais cliniques, et un
recrutement équitable est réalisable avec des ressources suffisantes (c.-a-d. du
personnel). Deuxiemement, malgré des ressources financieres considérables et
des collaborations existantes avec la communauté, I’inscription des blancs a
toujours dépassé celle des patients autochtones et racialisés, ce qui a contribué
a une sous-représentation au début de I’essai (Andrasik et al., 2021).

Ces résultats ont donné lieu a d’autres recommandations, notamment celle

de tirer parti des espaces communautaires (p. ex., les salons de coiffure

pour hommes appartenant a des Noirs) pour mener des essais propres a la
population (Victor et al., 2011, 2018) et établir des objectifs démographiques

des le départ (Andrasik et al., 2021). Les enquétes qui génerent des données
désagrégées reflétant la diversité des participants potentiels a la recherche
permettent en effet d’établir des objectifs démographiques précis (Fernandez
etal., 2016). Le fait d’offrir plus d’options (p. ex., des questions distinctes

sur la race, lethnicité, le pays de naissance ou la langue parlée) peut limiter
Phomogénéisation et faciliter ’analyse intersectionnelle (Fernandez et al.,
2016). Les données générées de cette maniere atténuent également les préjugés
qui découlent de classifications démographiques trop larges (Fernandez et al.,
2016). Dans tous les cas, des partenariats communautaires permanents sont
nécessaires pour renforcer les relations et instaurer la confiance entre les
chercheurs, leur établissement et les communautés mal desservies (Andrasik
et al., 2021). Ces stratégies de mobilisation communautaire profitent a toutes
les parties du processus de recherche (conception, rédaction, examen par les
pairs, publication et diffusion, par exemple) (Ahmed et Palermo, 2010; Ramsden
etal., 2017).

La conception d’'une recherche inclusive nécessite du temps et
des ressources supplémentaires

La mobilisation communautaire nécessite souvent des ressources
supplémentaires, les organismes de financement de la recherche utilisant
différentes stratégies pour la soutenir. Les IRSC, par exemple, ont augmenté
leur investissement global dans la recherche en santé autochtone a 4,6 % de
leur budget annuel (proportionnellement a la population autochtone selon

le recensement de 2016) (GC, 2024b). L’augmentation de l'investissement
fournit un financement supplémentaire aux projets de recherche sur la santé
autochtone par le biais de subventions et de concours de bourses. En Aotearoa
Nouvelle-Zélande, la recherche par et sur les Maoris et les insulaires du
Pacifique est considérée comme plus coliteuse que d’autres types de recherche,
et les universités et autres organisations admissibles qui s’y engagent ont
automatiquement droit a une plus grande part du financement public pour
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la recherche (Ross, 2021). Des modifications du modele de financement de
la recherche ont été mises en ceuvre pour garantir, entre autres, que les
chercheurs soient en mesure de favoriser les relations avec les Maoris et
les insulaires du Pacifique et qu’ils aient accés a I'infrastructure nécessaire
(Ross, 2021).

La lassitude due a la consultation étant une conséquence fréquente de la
mobilisation de la communauté dans la recherche sur la santé (Nakibinge et al.,
2009), les remboursements et les compensations peuvent réduire le fardeau
de la participation. Les consultations avec les représentants des communautés
aident les chercheurs a adapter leurs stratégies de compensation aux besoins
locaux (Adhikari et al., 2018, 2020). Par exemple, sur les conseils des membres
de la communauté, 1'’équipe de recherche qui a administré un médicament
antipaludique au Laos a offert une compensation non monétaire, comme des
ustensiles de cuisine, aux familles participantes (Adhikari et al., 2018, 2020).
Toutefois, d’apres Pexpérience du comité, les politiques d’administration

des subventions et les exigences en matiere de rapports empéchent parfois

les chercheurs de rémunérer les participants a la recherche d’une maniére

qui réponde au mieux a leurs besoins. De maniére plus générale, en raison

de la lenteur et de la rigidité des procédures, les chercheurs peuvent étre
amenés a payer de leur poche certaines dépenses ou a subir des retards de
remboursement (Sagers, 2019; Favaro et Hind-Ozan, 2020). Or, ces retards

ont un effet négatif sur la carriére des chercheurs confrontés a des difficultés
socio-économiques (Thomson, 2019; Malloy, 2020).

La compétence du personnel de recherche a rallier un public plus large est

un facteur clé de la réussite de la mobilisation communautaire (Jabbar et
Abelson, 2011). Les recruteurs, les chercheurs et les cliniciens peuvent rendre la
recherche plus inclusive en adoptant des comportements et des techniques de
mobilisation communautaire afin d’instaurer la confiance et de mieux servir
les participants en situation de minorisation (Otado et al., 2015; Morgan et al.,
2017; Boilevin et al., 2022). La confiance, développée par le biais d’interactions
interpersonnelles, est nécessaire au recrutement et a la rétention des membres
des communautés minorisées, en particulier lorsqu’il s’agit d’aborder les

« expériences historiques vécues par de nombreux groupes raciaux et
ethniques » (Otado et al., 2015). Le contact direct par le biais d’approches de
sensibilisation basées sur la communauté (stratégie de terrain) ainsi qu’une
compétence et une sensibilité culturelles adéquates ont le potentiel d’accroitre
les taux de participation a la recherche et la rétention des participants (Otado
et al., 2015). Toutefois, la mobilisation communautaire est rarement enseignée
dans les programmes d’études supérieures (Ahmed et Palermo, 2010).
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La recherche portant sur les recruteurs de participants aux études médicales a
recensé plusieurs comportements qui améliorent les relations avec les patients
mal desservis et les participants potentiels a la recherche (Morgan et al., 2017).
Il s’agit notamment de « contacts répétés, de manifestations de respect,
d’efforts supplémentaires au nom des participants et de confiance instaurée sur
le plan personnel (grace a ’écoute, a expression d’empathie et a la création
d’un sentiment de lien personnel) >». Les praticiens ayant pris part a ’étude
ont indiqué que ces premieres interactions contribuent a établir la confiance
lors de rencontres ultérieures avec des médecins et d’autres intervenants de
Porganisme de recherche (Morgan et al., 2017).

5.3 Phase post-recherche

Les stratégies d’application des connaissances et les politiques
de libre accés favorisent I'accessibilité aux résultats de la
recherche pour tous

L’application des connaissances est un élément clé de la phase post-recherche
qui vise a accélérer la mise en ceuvre des résultats. Les besoins de la
population ciblée sont a la base des pratiques d’application des connaissances
axées sur 'EDI et comprennent <« la défense de 'amélioration de I’acces,

la réduction des obstacles ... ou la modification des systémes pour réduire
Piniquité » (Ruzycki et Ahmed, 2022). Souvent, pour faciliter ’application
des connaissances, les chercheurs doivent s’assurer que leurs données sont
accessibles aux communautés en situation de marginalisation - « a la fois
littéralement, mais aussi en tenant compte de la langue, de la culture et des
connaissances scientifiques des sujets de recherche » (Ruzycki et Ahmed,
2022). Le financement ciblé d’activités novatrices de vulgarisation de la
recherche contribue a instaurer et a maintenir une application inclusive

des connaissances (Coombe et al., 2023). Les petites subventions, également
appelées subventions de démarrage, qui soutiennent les partenariats entre les
communautés et les universités ont été utilisées efficacement aux Etats-Unis
pour diffuser les résultats de la recherche aupres de divers publics, mettre

en place des infrastructures et des processus, et traduire la recherche en
interventions et en politiques (Coombe et al., 2023).

A Dinstar de Papplication des connaissances, les politiques de libre acces
permettent a tous de profiter des résultats de la recherche dans une plus

large mesure. En général, ces politiques rendent possibles « le partage et le
téléchargement gratuits des connaissances (qui peuvent étre directement ou
indirectement liées a des sujets relatifs a ’EDI) », rendant la recherche plus
accessible a tous, incluant aux utilisateurs finaux appartenant a des groupes
sous-représentés (UKRI, 2021). La politique de libre accés des trois organismes
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sur les publications, publiée en 2015, exige que les chercheurs mettent leurs
articles a la disposition du public dans un délai d’un an. La mise en ceuvre

de cette politique se heurte toutefois a un manque d’application et de soutien
financier pour aider les chercheurs a compenser le coft de la publication en
libre acces (GC, 2015; Nguyen et Tabrizian, 2022). Reconnaissant I'importance
du libre accés pour faire progresser 'EDI, les trois organismes sont en train de
modifier cette politique afin de garantir un acces immédiat aux publications
évaluées par les pairs issues de la recherche financée par des fonds publics d’ici
la fin de 2025 (GC, 2023c).

Pour rendre les résultats de la recherche plus accessibles, les chercheurs
eux-mémes doivent chercher des plateformes de publication en libre acces

et d’autres moyens de diffuser les résultats de la recherche (Owens, 2023).
Toutefois, nombre d’entre eux hésitent a le faire, car les publications dans
des revues a fort impact consultables sur abonnement, offrant I’acces libre
moyennant des frais, sont tres prisées par les comités de promotion et
d’évaluation par les pairs. Des criteres plus larges pour évaluer 'impact de la
recherche et une meilleure application de la politique de publication des trois
organismes sont des conditions requises pour inciter a la publication en libre
acces (Owens, 2023).

Les mécanismes de reddition de comptes contribuent a

garantir que les chercheurs respectent les considérations
relatives a 'EDI-RD et a 'EDI-RP énoncées dans leurs
propositions de recherche

L'intégration de ’EDI dans les demandes de financement de la recherche est
une étape importante vers la réduction des disparités tout au long du processus.
Toutefois, pour obtenir des résultats concrets, des mécanismes de reddition de
comptes sont requis pour faire en sorte que les chercheurs mettent en ceuvre
les plans d’EDI-RD et d’EDI-RP énoncés dans leurs propositions de recherche.
De tels mécanismes commencent a voir le jour. Par exemple, les bénéficiaires
du Fonds d’excellence en recherche Apogée Canada 2022 disposaient d’un

an apres avoir recu leur bourse pour soumettre un plan d’action complet

en matiere d’EDI (GC, 2022). L’examen a mi-parcours de la subvention de

sept ans tiendra compte de la conformité au plan d’action, parmi d’autres
indicateurs ayant une incidence sur la poursuite du financement (GC, 2022). Les
organismes de financement de la recherche peuvent également s’inspirer des
exigences en matiére de rapports mises en ceuvre au niveau institutionnel pour
concevoir des mécanismes de reddition de comptes. Le California Institute for
Regenerative Medicine, par exemple, exige que chaque demande de subvention
pour un essai clinique soit accompagnée d’un plan décrivant les étapes a suivre
pour atteindre 'EDI-RD et PEDI-RP (Moore et Piddini, 2023). Les bénéficiaires
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sont ensuite tenus de présenter des rapports trimestriels sur 'EDI, examinés
par des comités consultatifs cliniques (Moore et Piddini, 2023). Bien que
Padoption d’une plus grande reddition de comptes soit un pas dans la bonne
direction, il n’existe pas de solution universelle pour les rapports d’EDI. De
Pavis du comité, des procédures fondées sur les expériences de premiére main
des bénéficiaires et les objectifs des programmes de financement permettraient
une reddition de comptes satisfaisante, sans pour autant exacerber la charge
administrative pour les chercheurs.

5.4 Résumé

Le financement de la recherche est un outil important pour la mise en
ceuvre de PEDI dans le processus de recherche. Au stade de la demande,

les chercheurs issus de groupes sous-représentés bénéficient de politiques
qui minimisent les préjugés lors de Pexamen par les pairs et valorisent
Pimportance de divers résultats de recherche. De nombreux programmes des
trois organismes contribuent a des changements positifs dans 1’écosysteme
de la recherche postsecondaire en demandant aux candidats de démontrer en
quoi leur conception et leur pratique de la recherche sont éclairées par 'EDI.
Il est possible d’étendre ces exigences a d’autres programmes et d’y assortir
des procédures de reddition de comptes et d’établissement de rapports, afin
d’amplifier le potentiel de transformation du financement public.

Au stade de la recherche, la conception inclusive (par la mobilisation
communautaire et le recrutement de participants diversifiés) remédie a
Pexclusion injuste et de longue date des groupes sous-représentés du processus
de recherche, ce qui conduit a des résultats plus équitables et ayant un plus
grand potentiel porteur pour tous. Toutefois, la conception de recherches
inclusives et les pratiques d’application des connaissances apres la recherche
nécessitent souvent du temps et des ressources supplémentaires, ce qui
souligne 'importance de mettre en ceuvre des politiques de financement
souples qui répondent aux besoins de la société diversifiée du Canada.
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@ Constatations du chapitre

« Lallocation de ressources appropriées - qu’elles soient financieres,
humaines ou institutionnelles - soutient la mise en ceuvre de nombreuses
mesures d’EDI.

* La justification et I’évaluation des mesures d’EDI nécessitent une collecte
compléte de données nationales désagrégées sur I’EDI.

e La lutte contre les préjugés au sein des établissements peut avoir une
incidence positive sur les mesures d’EDI dans 'ensemble de I’écosystéme
de la recherche.

¢ La lutte contre la résistance a I’EDI fait partie intégrante de la
réussite de toute mesure instituée dans I’écosystéme de la recherche
postsecondaire.

e présent chapitre examine plusieurs facteurs de soutien clé qui
permettent la mise en ceuvre des mesures d’EDI dans ’ensemble de
I’écosysteme de la recherche postsecondaire. Ces facteurs comprennent
Pallocation de ressources pour faire progresser 'EDI; la collecte et ’échange
de données désagrégées; la lutte contre les préjugés, le harcelement et

la discrimination; ainsi que la prise en compte des critiques formulées a
Pencontre des mesures d’EDI. Bien que ces facteurs favorables soient mis en
ceuvre a différents niveaux et par différents acteurs de ’écosysteme de la
recherche postsecondaire, ils sont tous nécessaires pour créer des espaces
propices a 'application des mesures d’EDI.

6.1 Allocation de ressources a 'avancement de I'EDI

L’allocation de ressources nécessaires pour répondre aux besoins précis des
personnes appartenant a des groupes sous-représentés et pour soutenir des
résultats équitables est fondamentale pour le principe d’équité et le traitement
équitable de tous (Nwoga, 2023). Il faut beaucoup de temps et d’argent pour
commencer a s’attaquer aux problémes d’EDI (voir p. ex. Andrasik et al., 2021);
pour le faire d’une maniere inclusive qui tienne compte de la diversité des
besoins, des antécédents et des compétences, des ressources supplémentaires
doivent faire partie de ’équation.

Le Conseil des académies canadiennes | 133



Equité, diversité et inclusion dans le systéme de recherche postsecondaire

Des ressources humaines et financieres sont requises pour
mettre en place et déployer des mesures d’EDI

Des ressources doivent étre consacrées a ’adoption de pratiques plus inclusives
qui reposent sur lattribution d’une main-d’ceuvre, d’'un temps ou d’un

soutien matériel supplémentaires. Par exemple, les stratégies nécessaires a
Pembauche par cohorte nécessitent des ressources pour faciliter le processus
d’embauche plus exigeant et soutenir le personnel nouvellement recruté. Parce
qu’il s’agit d’un processus actif, ’embauche par cohorte nécessite souvent

un investissement important en travail (y compris le travail émotionnel), en
argent et en planification, en plus d’une adhésion diligente aux meilleures
pratiques (Freeman, 2019). Si les ressources et les pratiques exemplaires sont au
rendez-vous, il devient possible de pourvoir des postes dans plusieurs domaines
simultanément; le financement, le mentorat, le réseautage et les programmes
d’EDI sont alors nécessaires pour soutenir ces embauches (Freeman, 2019;
Mervis, 2020) (chapitre 3).

Le financement public des programmes, comme les programmes
d’apprentissage intégré au travail, est essentiel a leur réussite (Itano-Boase

et al., 2021) (section 5.3.1). Il permet d’apporter un soutien supplémentaire en
matiere de finances, de ressources humaines et de supervision, en particulier
pour les petites entreprises disposant de ressources limitées (Itano-Boase et al.,
2021). Par exemple, aux Etats-Unis, le programme ADVANCE de la NSF a permis
d’accroitre la représentation des femmes dans les facultés universitaires en
fournissant des ressources pour faire progresser ’égalité des sexes au sein des
structures institutionnelles (Stepan-Norris et Kerrissey, 2016; Rosser et al., 2019)
(encadré 6.1).

Encadré 6.1 Le programme Equity Advisor (EA)
de I'Université de Californie a Irvine
a rendu possible 'augmentation le
nombre de femmes recrutées a des
postes de professeurs

A I’'Université de Californie, a Irvine, les EA sont des membres seniors
du corps enseignant dotés de solides compétences interpersonnelles
et engagés sur le plan de I’équité entre les genres. embauche,
I’égalité salariale, le mentorat, la promotion des femmes, I'amélioration
du climat organisationnel, la nomination pour des prix et le soutien
aux professeurs et aux étudiants diplomés font partie de leurs
fonctions officielles. Les EA surveillent les pratiques de recrutement
et interviennent si nécessaire pour que les femmes bénéficient d’un
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traitement équitable. Les EA disposent également de pouvoirs
supplémentaires conférés par leur statut particulier et recoivent

une compensation financiére. Linvestissement en temps d’un corps
professoral hautement estimé (c.-a-d. bien informé, influent et
crédible), le financement des allocations et des programmes et le suivi
des activités refletent la mobilisation considérable des ressources
nécessaires a la réussite d’un tel programme.

Stepan-Norris et Kerrissey (2016)

6.2 Données et transparence

La collecte et 'analyse de données quantitatives et qualitatives, a la fois au
niveau individuel (p. ex., étudiant, membre du corps professoral, personnel,
cadre) et institutionnel (p. ex., financement, programmes) aident a cerner les
obstacles existants a ’avancement de ’EDI dans ’écosysteme de la recherche
postsecondaire. La collecte et ’"analyse des données contribuent aussi a
élaborer des politiques visant a éliminer ces obstacles et a surveiller les
progres accomplis pour les surmonter (Universités Canada, 2019b; Center for
Employment Equity, 2021).

La collaboration et la cohérence dans la collecte des données
soutiennent la justification et I'’évaluation des mesures d’EDI

Il est essentiel de disposer de données plus nombreuses et de meilleure

qualité pour faciliter la mise en ceuvre des mesures d’EDI et en amplifier les
effets. Les universités, les trois organismes, les sociétés universitaires, les
groupes de défense et Statistique Canada recueillent tous des données sur

PEDI (c.-a-d. des données qualitatives et quantitatives, y compris des données
d’auto-identification et des données sur les politiques et les mesures d’EDI)

ou contribuent au processus (BCOHRC, 2020; GC, 2021b; CMS, 2022; Diaz

et al., 2022; StatCan, 2022b; UCalgary, 2024b). En 2019, Universités Canada a
commencé a mener des enquétes sur 'EDI comprenant des informations sur les
politiques et les plans institutionnels, la culture du campus et les principaux
obstacles a "avancement de ’EDI (Universités Canada, 2023). Les trois
organismes doivent maintenant répondre a des exigences visant a améliorer

la collecte et 'analyse des données, notamment en harmonisant les données
d’auto-identification afin de mieux éclairer la conception des programmes (GC,
2021b). En 2022, Statistique Canada a lancé un projet pilote visant a recueillir
diverses données (p. ex. sur le département, la matiére enseignée, le type de
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contrat, les données salariales, la charge d’enseignement, le nombre de cours
enseignés) en lien avec le personnel enseignant a temps plein des universités
et des colléges appartenant aux groupes sous-représentés suivants : femmes,
peuples autochtones, personnes ayant une incapacité, membres des groupes
racialisés et des communautés 2ELGBTQ+%, ainsi que les personnes qui
s’identifient ou appartiennent a plusieurs de ces groupes (StatCan, 2022b). Ce
projet s’inscrit dans le cadre du Plan d’action sur les données désagrégées de
Statistique Canada, lancé en 2021 (StatCan, 2022a).

Bien que la collecte de données se soit améliorée, il reste des lacunes a combler
pour dresser un portrait complet de ’EDI au Canada. Les données comparables
d’un établissement a I’autre ne sont pas toujours disponibles au-dela de celles
recueillies par Statistique Canada, ce qui complique la réalisation d’études
agrégées a 1’échelle nationale sur PEDI dans I’écosystéme de la recherche
postsecondaire (Usher, 2017, 2023). En ce qui concerne les données existantes, il
est également important de noter que 'utilisation d’informations initialement
collectées a d’autres fins peut constituer une violation de ’éthique de la
recherche et avoir d’autres conséquences négatives. Par exemple, l'utilisation
de données biaisées (c’est-a-dire de données manquantes, incorrectes ou
incohérentes) concernant des personnes en situation de marginalisation risque
de perpétuer la discrimination systémique (Kim, 2016; Bogen, 2019).

Dans certains cas, le manque de ressources, en particulier dans les petits
établissements, peut entraver la collecte de données sur 'EDI et leur
anonymisation. Les questions relatives a intention derriere le processus

de collecte compliquent la tache. C’est notamment le cas lorsque la collecte

de données entre en conflit avec la protection de la vie privée, une question
qui préoccupe tous les groupes méritant ’équité : certaines personnes

peuvent en effet estimer que ce type de collecte est intrusif et souhaiter ne

pas divulguer de détails sur leur identité (Miller et al., 2019; Blackett, 2023).
D’autres défis liés a la collecte de données existent, qui sont propres a des
territoires de compétence distincts au Canada. Par exemple, la Commission des
droits de la personne et des droits de la jeunesse du Québec considére qu’un
employeur recueillant des données désagrégées qui ne sont pas requises par un
programme d’équité en matiére d’emploi agit a ’encontre de la Charte des droits
et libertés de la personne du Québec (Blackett, 2023).

Afin d’améliorer la collecte de données sur ’EDI au Canada, la Charte de
Scarborough (encadré 1.1) donne plusieurs recommandations importantes,
portant notamment sur P’établissement de données de référence, la mise
en commun des données avec Statistique Canada et d’autres organisations

27 Létude citée utilise le terme « LGBTQ2+ » plutét que le terme employé dans le présent rapport.
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pertinentes, la cohérence dans la gouvernance et le partage des données

(« permettant la cocréation dans le processus de collecte par les communautés
[tout] en rendant compte »), et la collecte de données désagrégées adéquates
(Comité consultatif inter-institutionnel, 2021).

Les données salariales permettent d’évaluer et de soutenir les
stratégies d’équité salariale

Des données transparentes et accessibles sur la rémunération soutiennent

les mesures en faveur de ’équité salariale. A ’Université de Guelph, une
évaluation des inégalités salariales a permis a plus de 300 femmes et personnes
s’identifiant a un genre autre que masculin de recevoir une augmentation
(Casey, 2018). La provost de "Université de Guelph, Charlotte Yates, a déclaré

ce qui suit au sujet de Pécart salarial : « il s’insinue et s’accumule au fil du
temps. 11 est donc important que nous fassions le point, et c’est ce que nous
avons fait avec cette révision salariale, afin de procéder a un inventaire et
d’apporter la correction suggérée. » (Casey, 2018) Méme lorsque 'iniquité
salariale a été corrigée, il est essentiel de continuer a surveiller la rémunération
au fil du temps, car il existe des cas ou 'iniquité est réapparue apres le
redressement initial. Dans les provinces ot I’équité salariale est légalement
garantie, les données étayent une structure salariale compatible avec ’équité
(Yu, 2021; Blackett, 2023; Gouv. de I’Ont., 2024).

Les systemes institutionnels de signalement des anomalies salariales peuvent
étre utilisés pour suivre l'iniquité salariale et y remédier, bien qu’ils présentent
des limites importantes (ACPPU, 2023). Le succes de ces processus peut étre
difficile a mesurer s’il n’est pas associé a la transparence de la rémunération
(OCUFA, 2016; Lyons et Zhang, 2023). Parce que les systémes de signalement des
anomalies salariales, tels qu’ils sont envisagés actuellement, sont complexes

a administrer et a gérer avec transparence, ils ne créent pas le changement
généralisé que de nombreuses universités recherchent (ACPPU, 2023). Certaines
universités ont plutot opté pour des ajustements fondés sur le groupe en
réponse aux écarts de rémunération (ACPPU, 2023).

La rémunération équitable ne se limite pas a 1’égalité salariale : les données
relatives a d’autres formes de rémunération font donc partie intégrante de
Pévaluation et de la lutte contre P’iniquité. La disparité des pensions, les
différences de charge de travail et les taux de promotion inférieurs sont autant
de facteurs qui contribuent a I’iniquité (Kessler et Pendakur, 2015; Smith-
Carrier et al., 2021). Ne pas mesurer ces formes de rémunération inéquitable et
d’autres encore conduit a sous-estimer I’inégalité et la discrimination salariale,
en particulier lorsque les effets cumulatifs sont pris en compte sur ’ensemble
de la carriere (Smith-Carrier et al., 2021).
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Lexcellence inclusive s’appuie sur des critéres diversifiés pour
éclairer la prise de décision

L’adoption, la promotion et I’établissement de rapports sur excellence
inclusive peuvent soutenir les efforts d’EDI. Le concept d’excellence inclusive
englobe deux idées différentes, mais complémentaires : la maniére dont ’équité
est atteinte dans les faits et la mesure de Peffet de la diversité sur ’excellence
de la recherche (Ofili et al., 2021). Conformément a la premiere idée, Universités
Canada a créé les Principes en matiere d’éducation des Autochtones et les
Principes d’excellence en matiere d’inclusion, qui témoignent d’'un engagement
public explicite en faveur de ’'amélioration de 'EDI et de 'autochtonisation
(Universités Canada, 2015, 2023). Dans le cadre de cet effort, Universités Canada
mene des enquétes réguliéres pour mesurer les progres accomplis en matiére
de campus inclusifs (Universités Canada, 2019b, 2023). Au Canada et aux Etats-
Unis, il existe également un soutien en faveur de mesures plus inclusives de
Pexcellence, ce qui est en phase avec la deuxiéme interprétation du concept

- DPeffet de la diversité sur ’excellence de la recherche (Dengate et al., 2019;
Ofili et al., 2021). Ces deux idées se refletent dans le principe d’excellence
inclusive énoncé dans la Charte de Scarborough (Comité consultatif inter-
institutionnel, 2021).

Selon Universités Canada (2017), 'excellence inclusive exige que les
établissements prennent des décisions éclairées fondées sur des données
probantes. Cependant, il a été suggéré que les conceptions traditionnelles

de Pexcellence et de incidence perpétuent les inégalités et ne refletent pas
Pévolution des priorités dans le monde universitaire (O’Connor et Barnard,
2021); la modification des indicateurs utilisés pour évaluer la réussite
permet toutefois d’élaborer un modéle d’évaluation plus équitable (Davies

et al., 2021). Comme 'indique le chapitre 5, ’élargissement des indicateurs
d’excellence pour inclure a la fois les contributions a ’EDI et des formes plus
larges d’engagement et d’incidence (p. ex., le mentorat, les collaborations, la
mobilisation communautaire et la pédagogie) est une stratégie permettant
d’évaluer la réussite universitaire de maniere plus inclusive (Davies et al., 2021).

La divulgation améliore la qualité des données et incite a la mise
en place de programmes de soutien

Les personnes ayant une incapacité non visible peuvent souhaiter révéler leur
état a des collegues, des enseignants ou des établissements. Cependant, la
stigmatisation qui entoure 'incapacité et la crainte d’étre percu comme moins
compétent, de faire Pobjet de commérages ou d’étre traité différemment par
les collégues et les supérieurs hiérarchiques conduisent certains a renoncer

a divulguer des détails les concernant, ce qui les aiderait pourtant a recevoir
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Paide a laquelle ils ont droit (Patton, 2022; Cogan et al., 2023). Dans une étude,
les personnes interrogées au Canada ont révélé que, par défaut, elles ne
divulgueraient pas leurs troubles mentaux au travail, expliquant cette décision
par une analyse colits-avantages mettant en balance les avantages potentiels
de la divulgation et le risque de stigmatisation auquel elles pourraient étre
confrontées (Toth et Dewa, 2014). D’apres Pexpérience du comité, ’absence de
divulgation peut également résulter du fait que les personnes ne savent pas
qu’elles ont droit a une aide fondée sur P’incapacité, ce qui les conduit a faire
Pexpérience de I’iniquité au travail. La non-divulgation empéche aussi les
établissements de comprendre avec précision les mesures d’EDI potentielles qui
favoriseraient ’équité et ’inclusion au sein de leur organisation.

Les soutiens en place au sein d’un établissement incitent a la divulgation. Or,
le comportement de la personne a qui des informations stigmatisantes sont
divulguées a un effet profond sur celle qui divulgue ces informations (Johnson
et al., 2020). Les événements de divulgation se produisent souvent entre une
personne appartenant a un groupe en situation de marginalisation et une
personne qui ne lest pas (Johnson et al., 2020). Voila qui souligne Pimportance
de disposer d’un point de contact digne de confiance, conscient des défis et des
besoins des employés (Capell et al., 2016).

Les interactions positives en matiere de divulgation peuvent donc étre
encouragées par la formation, en particulier dans le cadre d’une approche
de guichet unique qui vise a permettre a tous les employés de fournir un
soutien ou d’orienter les personnes vers quelqu’un qui peut les aider (EFPC,
2016). Au-dela du point de contact initial, ’environnement dans lequel la
divulgation a lieu joue un role essentiel. Les employeurs peuvent réduire la
stigmatisation associée a la divulgation des problemes de santé mentale par
Péducation, la formation et ’examen des processus et des politiques existants
en vue d’une inclusion appropriée (CCHST, 2023). De maniére plus générale,
des recommandations similaires peuvent étre appliquées pour réduire la
stigmatisation associée a la divulgation d’une identité stigmatisée (Capell
etal., 2016).

6.3 Gérer les préjugés

L’examen effectué au cours des processus d’embauche ou d’évaluation du
rendement est un domaine ou les préjugés peuvent avoir un effet négatif sur les
personnes appartenant a des groupes sous-représentés. Par exemple, les écarts
de réussite entre les sexes dans les programmes de subventions des IRSC de
2014 ont révélé une différence de 0,9 point de pourcentage entre les candidats
masculins et féminins lorsqu’ils étaient évalués en fonction de la qualité de la

Le Conseil des académies canadiennes | 139



Equité, diversité et inclusion dans le systéme de recherche postsecondaire

recherche proposée, mais une différence de 4 points de pourcentage lorsque
les évaluations étaient axées sur le calibre du chercheur principal (Witteman
et al., 2019). La recherche suggeére que différents comportements peuvent étre
percus différemment s’ils sont manifestés par des hommes ou par des femmes,
soutenant la théorie selon laquelle les préjugés individuels contribuent a
Pévaluation des demandeurs de subventions (Rudman et al., 2012). En raison
des préjugés a 'égard des femmes, des personnes racialisées et du personnel
universitaire qui n’enseigne pas dans sa langue maternelle, PAssociation
canadienne des professeures et professeurs d’université a recommandé de

ne pas utiliser les sondages d’opinion des étudiants « dans les procédures
de carriére et la prise de décision concernant le personnel académique >
(ACPPU, s.d.).

La formalisation des évaluations et de la collecte de données
aide a lutter contre les préjugés

Les évaluations formalisées et la collecte de données sont un moyen de réduire
les préjugés lorsqu’on évalue le personnel. Les pratiques de recrutement
normalisées et structurées, par exemple, réduisent les préjugés auxquels

sont confrontées les personnes ayant une incapacité (Schloemer-Jarvis et al.,
2022). Toutefois, des biais peuvent subsister dans certains types de collecte

de données formalisée, aggravant ainsi les iniquités existantes. La création de
systemes formels visant a prévenir les préjugés conduisant a la discrimination
nécessite d’évaluer les pratiques pour y détecter les manifestations d’idées
préconcues et de supprimer les processus formels qui perpétuent la
discrimination (Kalev, 2014).

Les changements apportés a la collecte et a ’analyse des données sont a
méme de lutter contre les effets des préjugés dans 1’évaluation du personnel
enseignant. Fournir un bref rappel aux étudiants sur de potentielles idées
précongues avant qu’ils ne remplissent 1’évaluation ou susciter une bréve
réflexion sur 'image qu’ils ont d’eux-mémes permet de réduire les préjugés
(Peterson et al., 2019). Les évaluations de I’enseignement sont affectées par
Penvironnement plus large de la diversité, de sorte qu’un personnel plus
diversifié — y compris une meilleure représentation des femmes et des
personnes dont la premiere langue n’est pas 'anglais - peut réduire ces
préjugés (Fan et al., 2019; Keng, 2020). Par conséquent, les efforts visant a
améliorer la diversité du personnel favorisent une évaluation plus équitable de
Penseignement (Fan et al., 2019; Keng, 2020). Il est important de s’attaquer a
tous ces préjugés pour prévenir la discrimination en matiere de promotion ou
de rémunération.
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La combinaison de la formation sur les préjugés inconscients
avec d’autres interventions permet de réduire les

préjugés habituels

Bien que de nombreuses initiatives organisationnelles de formation a 'EDI
se concentrent sur le concept central des préjugés inconscients ou implicites,
le concept des préjugés implicites et Pefficacité de la formation sur ces
derniers sont des sujets controversés (Noon, 2018; Campbell, 2021). Cette
formation vise a sensibiliser les participants aux raccourcis trop rapides qui
conduisent aux préjugés et a la discrimination (Gino et Coffman, 2021), et a
réduire les répercussions des préjugés sur la prise de décision discrétionnaire
(Campbell, 2021). Cependant, la sensibilisation ne suffit pas a elle seule a
lutter contre les préjugés et la discrimination (Tate et Page, 2018). En outre,
caractériser les préjugés et les stéréotypes comme étant inconscients risque de
normaliser la discrimination, tandis que Pexposition répétée aux stéréotypes
par le biais d’'une formation aux préjugés implicites risque d’avoir Peffet
involontaire inverse d’accroitre les préjugés (Kalev et al., 2006; Duguid et
Thomas-Hunt, 2015).

En guise de solution de rechange, des organisations explorent des formations
contre les préjugés qui encouragent 'apprentissage continu et enseignent

des compétences en matiere de gestion des préjugés et de changement de
comportement (Carter et al., 2020). Par exemple, une approche qui combine une
formation sur les préjugés inconscients avec des interventions visant a briser
les habitudes en matiére de préjugés?® est susceptible d’avoir des effets a long
terme sur la réduction de ces derniers dans le comportement (Forscher et al.,
2017). Ainsi, les évaluations de l'efficacité des interventions visant a modifier
les habitudes en matiere de préjugés liés au genre montrent que cette formation
augmente les activités autodéclarées de promotion de ’équité et les sentiments
positifs apres lintervention (Carnes et al., 2015). On parle ici du sentiment
d’appartenance au département, de la conviction que les collegues apprécient

le travail de chacun et du fait d’étre plus a Paise pour évoquer les obligations
personnelles ou familiales dans les discussions sur ’emploi du temps (Carnes
et al., 2015). Bien que la formation sur les préjugés inconscients soit insuffisante
en soi, elle reste un élément important dans une boite a outils plus large de
stratégies utilisées pour réduire les préjugés.

28 Les interventions visant a éliminer les habitudes liées aux préjugés guident les personnes a travers
la complexité des préjugés. Elles présentent aux participants les origines et les ramifications des
préjuges involontaires et les dotent de techniques fondees sur des données probantes pour lutter
efficacement contre eux. Les préjugés implicites des participants sont évalués a I’aide du test
d’associations implicites (Forscher et al., 2017).
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6.4 Formation en matiére de diversité, de lutte
contre le harcéelement et de la lutte contre la
discrimination

Les effets a long terme de la formation en matiére de diversité
sur le changement de comportement ne sont pas clairs

La formation sur la diversité est concue pour sensibiliser aux questions se
rattachant a ce concept et promouvoir des interactions positives entre les
membres de différents groupes; elle a des effets positifs a long terme sur
Papprentissage des questions de diversité culturelle, mais elle est moins
efficace pour modifier les réactions et les attitudes des personnes formées a
Pégard de la diversité (Bezrukova et al., 2016). Les séances obligatoires peuvent
toutefois accroitre la réticence et le mépris, voire causer une réaction violente
chez ceux qui ne soutiennent pas les principes d’EDI (Dobbin et Kalev, 2016).
Le succes de la formation a la diversité dépend de son intégration dans
d’autres initiatives qui promeuvent PEDI en tant que valeur organisationnelle
(Bezrukova et al., 2016).

Les outils nécessaires pour favoriser la pleine intégration des personnes issues
de groupes sous-représentés dans ’écosysteme de la recherche postsecondaire
vont souvent au-dela des compétences et des sujets couverts par le contenu
standard qu’on enseigne sur la diversité. Une formation supplémentaire peut
étre utilisée pour doter le personnel des compétences nécessaires pour faciliter
Pinclusion. Par exemple, une formation particuliére est nécessaire - bien que
souvent absente — pour offrir aux personnes ayant une incapacité un acces
équitable aux services universitaires (Gatto et al., 2020). La formation et les
ressources sont toutes deux nécessaires pour faciliter la pleine participation de
ces personnes et leur permettre d’acquérir une plus grande autodétermination
et une plus grande autonomie sociale en tant que mesures de 'amélioration de
Pinclusion (Summers et al., 2014; Gatto et al., 2020).

La formation sur la lutte contre le harcélement et la
discrimination est importante, mais difficile a mettre en ceuvre
Lorsque les formations sur la lutte contre le harcélement et la discrimination
sont efficaces, les avantages peuvent étre temporaires et s’estomper au fil

du temps en I'absence d’une culture institutionnelle favorable (Medeiros et
Griffith, 2019). La formation des gestionnaires insistant sur effet d’alliance
(c.—a-d. Pintervention des témoins) fournit les outils nécessaires pour
reconnaitre et gérer le harcelement et influer positivement sur la diversité
organisationnelle. Cependant, la formation des employés axée sur les mauvais
comportements, traitant ainsi les employés comme des suspects potentiels,
peut étre inefficace ou avoir un effet contre-productif (Dobbin et Kalev,
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2019). Le soutien des interventions des témoins et la solidarité contribuent a
réduire le harcélement, mais les personnes qui soutiennent les victimes et les
survivants peuvent avoir besoin de soutien a leur tour, car le fait d’étre témoin
de harcelement est délétere pour le bien-étre psychologique (Low et al., 2007;
Flecha, 2021). Selon Dobbin et Kalev (2019), il est essentiel de recruter et de
former des gestionnaires qui s’engagent a mettre fin au harcelement, car ces
derniers doivent considérer les plaintes de harcelement comme crédibles s’ils
veulent traiter efficacement les griefs. Il est possible d’améliorer la formation
sur la lutte contre le harcélement en créant une culture centrée sur le respect,
ce qui diminue encore le harcélement fondé sur ’identité (Robotham et
Cortina, 2019).

6.5 La réponse aux critiques des mesures d’EDI

Une culture institutionnelle peu accueillante et une résistance externe et
interne manifestée par des personnes, groupes et organisations entravent

la mise en ceuvre des mesures d’EDI dans 1’écosystéme de la recherche
postsecondaire au Canada (Universités Canada, 2019b). Les critiques des
mesures d’EDI surviennent souvent a lintersection du pouvoir, de Poppression,
de la peur et du privilege. Elles se manifestent lorsque les membres de certains
groupes s’opposent a ’EDI pour des raisons idéologiques, croient que les
mesures mises en ceuvre sont intrinsequement injustes (c.-a-d. en excluant

les personnes qui ne font pas partie des quatre groupes désignés dans la Loi
sur Péquité en matiére d’emploi) ou craignent que ’EDI ne nuise a leur réussite, a
leur sentiment d’appartenance ou a leur identité ethnique (Ballinger et Crocker,
2021; Peters, 2022; Shuman et al., 2023; Taylor, 2024). Selon le Cadre de Gartner
publié en 2022, le rejet de ’EDI qui en résulte prend souvent trois formes : le
déni, le désengagement ou le déraillement (Gartner, 2022) (figure 6.1).
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Framework to Categorize Pushback

Denial
“This isn’t a problem.”

®

Pushback
to DEI Efforts
Disengagement Derailing
“This isn’t my problem.” “What about other problems?”

Reproduit avec I'autorisation de 'auteur : Gartner (2022)
GARTNER est une marque déposée de Gartner Inc. et/ou de ses filiales.

©Tous droits réservés.

Figure 6.1 Cadre de résistance a I’EDI

Les réactions contre I'EDI prennent souvent trois formes : le déni (« Ce n’est pas un
probleme »), le désengagement (« Ce n’est pas mon probléme ») et le déraillement (« Et les
autres problémes? »).

La résistance prend de nombreuses formes, y compris la collecte de données
insuffisantes (MacKenzie et al., 2023), la création de programmes pédagogiques
qui ignorent les causes sous-jacentes du racisme (Gorski, 2019), 'annulation
des changements apportés aux critéres de demande de financement de la
recherche (Langelier et al., 2023), et 'affirmation selon laquelle 'EDI compromet
le principe du mérite et ’excellence en matiere d’enseignement et de recherche
(Venne, 2023).

Des tensions existent également a lintersection de la liberté universitaire et de
I’EDI dans les universités (UOttawa, 2021; WLU, 2022), car certains estiment que
les mesures d’EDI limitent les sujets ou les textes abordés en classe ou le type
de recherche effectuée. Cette forme de résistance peut également provenir de
Pextérieur de 'organisation, par le biais d’une résistance coordonnée et motivée
par l'idéologie (Confessore, 2024). Certaines provinces ont pris des mesures
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visant a renforcer la liberté universitaire (Marom, 2023). Par exemple, la Loi
sur la liberté académique dans le milieu universitaire du Québec habilite le
ministre de PEnseignement supérieur a apporter les « correctifs nécessaires >
dans les établissements d’enseignement jugés non conformes au principe de la
liberté universitaire (Gouv. du Qc, 2022). Or, de telles politiques peuvent avoir
un effet dissuasif sur le soutien institutionnel aux mesures axées sur 'EDI
(Marom, 2023).

Les personnes participant aux travaux d’EDI au sein de ’écosysteme de la
recherche postsecondaire se heurtent souvent a des objections et a des critiques
(encadré 6.2). Ces difficultés n’entravent pas seulement les efforts en matiere
d’EDI au niveau institutionnel, mais ont également des répercussions négatives
importantes sur les personnes concernées, dont beaucoup appartiennent a des
groupes sous-représentés.

Encadré 6.2 Expériences du comité en matiere
de critiques et d’objections a I'égard
des mesures d’EDI

Comme beaucoup de ceux qui contribuent aux efforts d’EDI dans le

monde universitaire, les membres du comité ont eux-mémes rencontré

des résistances a ces mesures. La liste ci-dessous met en évidence
certaines de leurs interactions :

« Se faire dire par des collégues que leurs actions sont
discriminatoires.

e Collegues utilisant le terme d’embauche pour I'’équité avec une
connotation négative aprés I'incorporation de mesures d’EDI
dans les activités de recrutement.

* Les dirigeants invoquant I’excuse que les initiatives, les
programmes et les activités d’EDI sont trop dispendieux.

* Les dirigeants ou les collégues utilisant la protection de la
vie privée comme excuse pour éviter de parler des mauvais
acteurs.

e Cerner et expliquer un probleme d’EDI, puis voir la situation se
retourner et entendre dire que c’est eux qui créent un probleme.

De Pavis du comité, une approche durable de I'EDI est essentielle pour
favoriser alliance a l'intersection de la peur, le pouvoir et les privileges.”Cette
approche comprend ’adhésion des dirigeants, I'intégration de mesures d’EDI
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fondées sur des données probantes dans les structures institutionnelles, et
Pintroduction d’indicateurs et de mécanismes de reddition de comptes liés a
des mesures particulieres.

Formation et ressources qui abordent la question de la peur et
encouragent les gens a participer aux initiatives d’EDI

La peur, souvent de dire ou de faire quelque chose de mal, peut se manifester
chez des personnes qui souhaitent contribuer de maniere concrete a ’'EDI. Cette
peur conduit a 'inaction, laissant le travail d’EDI aux personnes appartenant a
des groupes sous-représentés (Auger-Dominguez, 2019). La formation et les
ressources sont utiles pour fournir au personnel les connaissances nécessaires
pour participer et le vocabulaire pour le faire de maniére inclusive
(Auger-Dominguez, 2019; Street, 2021; Brooking, 2022). Ces formations et
ressources peuvent également aider le personnel a accepter d’étre mal a l'aise,
ce qui permet d’engager des conversations nécessaires, mais difficiles (Pulsely,
s.d.). Si une erreur est commise, il est plus

constructif de 'admettre et d’en tirer les

lecons : admettre ses erreurs est en effet 'un ++ Ces formations et

des comportements managériaux les plus ressources peuvent
également aider le

efficaces pour instaurer la confiance et faire - .
personnel a accepter d’étre

preuve d’intégrité (McCloskey, 2016). Etant mal & Paise, ce qui permet
donné que lapprentissage a partir des erreurs d’engager des conversations
contribue au changement organisationnel, les nécessaires, mais difficiles
réponses des dirigeants aux erreurs des (Pulsely, s.d.)

employés devraient se concentrer sur les

possibilités futures d’amélioration et de

croissance (Weinzimmer et Esken, 2017; Bregman, 2019). Toutefois, de ’avis du
comité, de telles réponses ne devraient pas saper les efforts visant a

reconnaitre et a traiter les microagressions et la discrimination subies par les
groupes sous-représentés.

Pour surmonter les critiques, il est important d’instaurer un
climat de confiance et une communication ouverte

Les entretiens avec des consultants en EDI donnent un apercu des stratégies
qui permettent de surmonter les critiques a ’égard de telles mesures (Scholler
et Northeved, 2022). Bien que ces techniques ne soient pas directement
applicables au niveau de Porganisation, elles peuvent aider les responsables
internes de la mise en ceuvre des mesures d’EDI. L'instauration de la confiance,
y compris 'assurance de la confidentialité, témoigne de ’engagement

146 | Le Conseil des académies canadiennes



Facteurs favorisant la mise en ceuvre des mesures d’EDI | Chapitre 6

comme de la crédibilité et permet le dialogue nécessaire pour déterminer les
attentes et répondre aux besoins particuliers d’une organisation (Scholler et
Northeved, 2022).

Les consultants participant aux conversations (parfois individuelles) avec des
membres résistants de Porganisation sont souvent confrontés a des sentiments
de peur, de colére et d’exclusion (Scholler et Northeved, 2022). Wasserman et al.
(2008) soulignent la nécessité de s’adresser aux résistants plutdt que de les
faire taire. De cette maniere, les dirigeants peuvent tirer parti de la résistance
pour engager la conversation (Wasserman et al., 2008). L'utilisation d’un terme
comme nous et la reconnaissance de points communs (p. ex., « je fais aussi

la méme chose ») aident les gens a se sentir inclus. En cas de résistance
véhémente exprimée a briile-pourpoint, des conversations simultanées
permettent d’aborder le probleme, de désamorcer les situations conflictuelles
et de travailler a la mise en ceuvre concertée des mesures d’EDI. Les praticiens
peuvent également utiliser stratégiquement les données relatives aux formes
particuliéres de résistance, que ce soit pour justifier ’'EDI, pour améliorer la
reconnaissance du probleme en expliquant ’expérience vécue par les employés
ou pour aider les gens a comprendre les problemes organisationnels (Scholler
et Northeved, 2022). Dans les milieux ou les efforts d’EDI se heurtent a une
résistance, les personnes qui s’y opposent peuvent détenir plus de pouvoir en
raison de leur identité ou de leur position dans 'organisation. Par exemple,

il est essentiel d’encourager les hommes blancs cisgenres, qui détiennent
généralement un pouvoir institutionnel important, a devenir des alliés efficaces
pour faire face a la résistance et favoriser le changement (Nash et al., 2021). Ne
pas reconnaitre ces dynamiques de pouvoir risque d’avoir un effet négatif sur
les divers groupes, de limiter la participation du personnel sous-représenté et
d’entraver le changement (Foldy et al., 2009; Bates, 2018; EFPC, 2021; Gagnon
et al., 2022). Bien que Pefficacité de ces techniques soit difficile a quantifier
parce qu’elles sont employées en fonction de la situation, elles constituent les
principaux moyens de répondre a 'appréhension individuelle qui accompagne
le changement.

La fourniture d’un contexte et d’informations supplémentaires
sur les mesures d’EDI facilite leur mise en ceuvre

En fournissant un contexte plus détaillé entourant un programme d’EDI,

on cultive un milieu propice a la réussite de la mise en ceuvre. Par exemple,
si un programme a été créé pour remédier aux disparités sur le marché du
travail entre les Noirs et les blancs au Canada, les établissements peuvent le
contextualiser en examinant l’histoire particuliere et les effets a long terme
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du racisme anti-Noirs sur les structures salariales, tout en appelant ’ensemble
des employés a contribuer a la réduction des disparités (NUCDH, 2017; Gartner,
2022; Banerjee et al., 2024).

Lorsque les programmes sont percus comme étant a somme nulle - c’est-a-
dire en favorisant la diversité aux dépens du groupe majoritaire - ils suscitent
la résistance de ce dernier (Ballinger et Crocker, 2021; Shuman et al., 2023).
Toutefois, la résistance a un programme visant a augmenter ’admission
d’étudiants racialisés peut étre réduite en expliquant que le programme
bénéficiera aux groupes ciblés et non ciblés (soit aux étudiants racialisés
comme aux étudiants blancs) (Knight et Hebl, 2005). La résistance peut
également étre combattue en incluant les membres du groupe majoritaire dans
les politiques de diversité (Ballinger et Crocker, 2021). Pour les membres des
groupes favorisés, la lutte contre 'inégalité dépend de leur acceptation du fait
qu’ils ont déja bénéficié de la position privilégiée de leur groupe; cependant,

le fait d’étre confronté a 'idée de cet avantage peut en soi provoquer des
réactions négatives (examiné dans Does et al., 2011). Pour éviter ces levées de
boucliers, une tactique efficace consiste a reformuler les solutions pour les
présenter comme une tentative d’atteindre un idéal moral - c’est-a-dire I’idéal
d’équité - plutdt qu’une obligation morale — c’est-a-dire 'obligation d’égalité a
laquelle on manque. Cette approche accroit la tendance du groupe majoritaire a
promouvoir ’égalité et a accepter les politiques d’EDI (p. ex., Paction positive)
(Does et al., 2011).
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u cours des dernieres décennies, les initiatives d’EDI ont entrainé

des transformations au sein de ’écosysteme de la recherche

postsecondaire au Canada. En effet, il est difficile de penser a un autre
domaine ayant suscité de tels changements dans un écosystéme généralement
lent a s’adapter. Une grande partie de ces changements importants résulte des
actions en justice et du travail de défense des étudiants, du corps enseignant
et du personnel, qui se sont efforcés de faire en sorte que les établissements
d’enseignement postsecondaire refletent fidelement la population diversifiée
et talentueuse du Canada. Les mesures d’EDI adoptées en réponse a ces efforts
visent a faciliter le recrutement et la rétention des personnes appartenant
a des groupes sous-représentés (chapitre 2), a apporter des changements
positifs dans les établissements d’enseignement postsecondaire (chapitre 3),
a transformer les programmes de financement (chapitre 4) et a remodeler le
processus de recherche lui-méme (chapitre 5) (figure 7.1).

BAILLEURS DE PARTENAIRES
FONDS PUBLICS COMMUNAUTAIRES

gssUs DE RECHEQ
(o

FINANCEMENT ET s POLITIQUES
CONDITIONS DE PUBLIQUES EN
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Figure 7.1 Mesures d’EDI et milieu de conception et de
fonctionnement

Dans I'écosysteme de la recherche postsecondaire, les mesures d’EDI s’étendent : (i)

aux étudiants, au personnel et aux membres du corps enseignant; (ii) aux structures

des établissements postsecondaires et (iii) au processus de recherche lui-méme. Les
organismes gouvernementaux de financement de la recherche et les partenaires de la
communauté (p. ex., les participants a la recherche, les différents ordres de gouvernement
et les organisations sans but lucratif) participent a la conception et a la mise en ceuvre de
ces mesures d’EDI en coconstruisant le processus de recherche, en partageant ses résultats
et en établissant des politiques publiques élargies axées sur celle-ci. De multiples échanges
et connexions apparaissent ainsi entre les acteurs de I’écosystéme de la recherche
postsecondaire dans le processus de conception et de mise en ceuvre des mesures d’EDI.
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Les établissements d’enseignement postsecondaire ont apporté des
changements qui ont eu un effet positif sur 'EDI grace a une combinaison
d’actions : embauche et formation de dirigeants, définition des valeurs
institutionnelles et création des bureaux et départements nécessaires. Ces
actions ont créé 1’élan et Pautorité nécessaires pour
effectuer le travail d’EDI et ont facilité ’allocation de

* Les initiatives
‘ Jd’EDI ont ressources pour soutenir les bureaux et leur personnel
entrainé des dans la mise en ceuvre de la transformation.

transformations au
sein de I’écosystéme
de la recherche
postsecondaire au financement aux exigences de PEDI. Par exemple, le

Canada. PCRC démontre que les mesures sous forme de politiques
accompagnées de mécanismes de reddition de comptes,
de transparence et d’application produisent des

Les organismes de financement ont opéré des
changements positifs en liant les décisions de

changements concrets dans ’écosysteme. D’autres travaux qui ne ciblent pas
PEDI de maniere générale, comme la Commission de vérité et réconciliation du
Canada et ses 95 appels a Paction, ont stimulé des programmes autochtones qui
ont eu des effets positifs sur les populations

concernées au sein de écosysteme de la

recherche postsecondaire. Les mesures adoptées ++ Les SRS
L . .. de financement
précisément pour atteindre les objectifs de ’EDI, + e .
comme 'obligation d’intégrer I'EDI dans la changements positifs en
conception de la recherche (EDI-RD) et la liant les décisions de
pratique de la recherche (EDI-RP), ont quant a financement aux

elles eu des effets positifs, lorsqu’incluses dans eflgness de DL

les conditions d’octroi des fonds publics.

D’apres 'expérience du comité, les changements transformateurs apportés par
ces initiatives d’EDI et d’autres se manifestent dans ’ensemble de 1’écosystéme
de la recherche postsecondaire et dans la société canadienne en général
(tableau 7.1).

Tableau 7.1 Développements positifs de ’EDI observés par le comité

Développements positifs Exemples d’efforts, de programmes et d’actions

Les bailleurs de fonds de la recherche ont * Concours du volet Exploration et du volet
créé des programmes de financement Transformation du FNFR

et de partenariat pour faire progresser
la réconciliation et renforcer les liens
avec les peuples autochtones, tout en
soutenant la recherche autochtone.

*Programme de recherche Canada-Inuit
Nunangat-Royaume-Uni dans I’Arctique (CINUK)
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Développements positifs Exemples d’efforts, de programmes et d’actions

Les bailleurs de fonds de la recherche, *Subventions Connexion du CRSH
les établissements d’enseignement
postsecondaire et les organisations
reconnaissent I'importance de la

*Recherche communautaire des IRSC dans
les domaines prioritaires liés au changement

. L climatique
recherche communautaire et le principe . o
de la coconstruction et de la cocréation *Bourses universitaires de recherche
des connaissances. communautaire

*Programme d’études sur les Noirs et la diaspora
africaine de Dalhousie

Les établissements d’enseignement *Bureaux du vice-président ou du vice-provost
postsecondaire ont créé des postes (autochtone) dans plusieurs universités du pays
pour faire progresser la réconciliation

et favoriser les liens avec les peuples

autochtones.

Les établissements d’enseignement *Bureaux du vice-provost ou du vice-président
postsecondaire ont créé des postes et adjoint pour I’'EDI dans plusieurs universités du
des bureaux de direction pour I’EDI, et pays

certains ont mis en place des structures
similaires au niveau de la faculté.

Les établissements d’enseignement *Grand Concours de bourses postdoctorales
postsecondaire et le secteur privé ont Claire-Deschénes pour les femmes en ingénierie
déployé des efforts et des ressources de I’'Université de Sherbrooke

pour accroitre la diversité dans les
STIM et d’autres domaines par le biais

de programmes de sensibilisation et
d’embauche. * Programme Parcours autochtone de Mitacs

* Initiative de recrutement de la cohorte
d’excellence noire de I'Université McMaster

*Imhotep’s Legacy Academy de I’Université
Dalhousie pour les étudiants d’origine africaine

Les établissements d’enseignement *Plan stratégique 2020-2025 de I’'Université
postsecondaire élaborent la planification McGill en matiere d’équité, de diversité et
et la programmation de I’'EDI en d’inclusion (EDI)

consultation avec la population étudiante
de plus en plus diversifiée du Canada

afin de mieux refléter leurs besoins et de . . ) .
promouvoir un sentiment d’appartenance.  *Plan stratégique de I'Université du Manitoba

*Plan stratégique de I’'Université de I’Alberta pour
I’équité, la diversité et I'inclusivité

Les établissements d’enseignement *Programme d’année de transition de I'université
postsecondaire ont créé des programmes Dalhousie, lancé en 1970

de transition spécialisés pour permettre
aux personnes sous-représentées d’entrer
dans le monde universitaire.

*Programme d’accés a lI'ingénierie de I’Université
du Manitoba pour les étudiants autochtones

* Processus d’admission des étudiants noirs a la
faculté de droit de I’'Université de Calgary

Les établissements d’enseignement * Centre de données sur I’EDI de I'Université de
postsecondaire reconnaissent Calgary

I'importance de la collecte de données sur

I’EDI pour contribuer a la mise en ceuvre

et au suivi des changements systémiques.
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Développements positifs Exemples d’efforts, de programmes et d’actions
Les formations, conférences et * Conférence nationale annuelle pour I'excellence
événements universitaires et des Noirs en sciences, en technologies,
professionnels sont axés sur I’EDI, en ingénierie, mathématiques, médecine et santé
particulier en ce qui concerne la race et (BE-STEMM)

I'autochtonite. «Formation annuelle sur I'égalité, la diversité

et I'inclusion pour les membres du Barreau de
I’Ontario

Bien qu’il y ait eu de nombreux changements positifs et des initiatives réussies,
des obstacles a la participation et a I’inclusion persistent, qui nuisent a
Pépanouissement des divers talents du Canada. On craint également que, dans
une période de plus en plus turbulente et polarisée, les progres déja accomplis
ne soient perdus. Ces questions soulignent la nécessité pour les acteurs de
Pécosysteme de la recherche postsecondaire au Canada d’assurer la résilience
des mesures d’EDI.

Lécosystéme de la recherche postsecondaire au Canada doit
s’appuyer sur les programmes et les politiques en place pour
continuer a progresser dans le domaine de I’EDI
Le renforcement de la reddition de comptes des établissements et des
gouvernements dans la mise en ceuvre des mesures d’EDI est nécessaire pour
faire avancer les choses. L’EDI étant en constante évolution, des examens
périodiques des initiatives gouvernementales faciliteront ’adaptation et
Pajustement continus des mesures pertinentes. De P’avis du comité, il est
urgent d’adopter une approche structurée et cohérente pour cerner et combler
les lacunes des initiatives actuelles. Des données désagrégées, des études et des
évaluations de programmes disponibles et
facilement accessibles aideront les chercheurs a De I'avi
3 R ++ e l'avis du
évaluer Pefficacité et 'effet des mesures d’EDI comité, il est
sur certains groupes dont les expériences restent urgent d’adopter
ignorées (p. ex., les personnes ayant une une approche structurée
incapacité, les personnes neurodivergentes et les et cohérente pour cerner
. et combler les lacunes des

personnes appartenant aux communautés o

) R initiatives actuelles.
2ELGBTQ+, sans oublier celles confrontées a une
discrimination fondée sur des identités
intersectionnelles). Comme les acteurs gouvernementaux, les établissements
d’enseignement postsecondaire devraient étre tenus de faire état de leurs
actions et des effets de celles-ci, et pas seulement de leurs politiques et de
leurs plans. Pour aller de ’avant, un suivi soutenu des données et la mise en
commun des meilleures pratiques entre les établissements concernant les
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diverses mesures permettront une analyse plus compléte. Sans ces efforts, des
mesures d’EDI prometteuses pourraient étre écartées simplement parce qu’elles
n’ont pas encore prouvé leur efficacité.

En outre, un cadre ancré dans la Loi sur ’équité en matiere d’emploi (LEE), qui

ne reconnait que quatre grands groupes (les femmes, les personnes ayant

une incapacité, les peuples autochtones et les minorités visibles), limite

Peffet exercé par les organismes de financement fédéraux par le biais des
programmes disponibles. La redéfinition et la désagrégation des quatre groupes
dans la législation existante permettront d’aligner les dispositions de la

LEE sur le cadre des droits de la personne et d’étendre les actions d’EDI aux
personnes victimes de discrimination pour divers motifs.

En outre, une nouvelle approche de excellence en matiére de recherche est

nécessaire, qui se traduira par un changement radical de ’accent mis sur

Phyperconcurrence au profit de la collaboration, et qui reconnaitra diverses
formes d’excellence. Nous passerons ainsi de la
recherche sur les communautés a la recherche

<+ ‘ Pour que Ief‘ mesures avec les communautés, ce qui aura des
d’EDI entrainent des , . lus 1 ¢ ol fond
* S répercussions plus larges ? plus Pro ondes
durables et concrets, elles pour tous les acteurs de I’écosysteme.

doivent pouvoir résister aux
critiques, aux pressions
idéologiques et a I’évolution
du contexte politique.

Enfin, pour que les mesures d’EDI entrainent
des changements durables et concrets, elles
doivent pouvoir résister aux critiques, aux
pressions idéologiques et a ’évolution du
contexte politique. Un recul des programmes et
des postes d’EDI en raison de pressions politiques s’est produit dans plusieurs
Etats américains, et le Canada n’est pas a l’abri d’influences similaires. Bien
qu’il n’existe pas de solution unique, le comité estime que les actions suivantes
contribuent a consolider les progrés accomplis et a garantir la poursuite des
travaux sur PEDI en dépit des obstacles et des défis persistants :

- Intégrer les bureaux, les postes et les responsabilités de ’'EDI dans la
structure institutionnelle.

+ Favoriser ’engagement et le soutien élargis des étudiants et du
personnel a ’égard des initiatives d’EDI.

+ Reconnaitre interconnexion de ’équité, de la diversité et de
Pinclusion, et mettre en ceuvre non seulement des mesures qui
augmentent la diversité, mais aussi qui visent explicitement 1’équité
et inclusion.
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- Elaborer des indicateurs et des mécanismes de reddition de comptes
liés a des mesures précises et tenir les acteurs responsables du respect
de ces indicateurs.

Le comité a cerné les orientations futures de la recherche afin
de faire progresser 'EDI dans I’écosystéme de la recherche
postsecondaire au Canada

Si ’'on veut que 'EDI soit pleinement réalisée dans ’écosysteme de la recherche
postsecondaire au Canada, il faut procéder a un examen approfondi de
Pautochtonité en elle-méme. D’autres dimensions qui ne sont pas couvertes par
le présent rapport, notamment ’age, la neurodiversité, la pauvreté, la classe
sociale, la religion et la langue, sont autant d’éléments importants a prendre
en compte dans les recherches futures. L’intersectionnalité, bien qu’elle fasse
partie du mandat du comité, n’a pas, pour P’essentiel, été prise en compte

dans les mesures d’EDI instaurées a ce jour. De plus, les données ne sont pas
collectées d’'une maniere qui permette d’évaluer les mesures existantes a
Pappui des personnes confrontées a une discrimination fondée sur de multiples
motifs qui s’entrecroisent. Les personnes subissent la marginalisation de
maniere complexe et croisée, et les mesures visant a promouvoir I'EDI doivent
donc tenir compte de cette complexité. Par conséquent, le comité note que
Pintersectionnalité, en tant qu’élément clé des mesures d’EDI au Canada et
dans le monde, représente une lacune dans les connaissances qu'’il convient
d’explorer a 'avenir.
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