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MODULE 1

LEGISLATION SUR LES
DROITS DE LA PERSONNE ET
L’EMBAUCHE FAVORISANT LA
DECOLONISATION, LA
DIVERSITE ET LINCLUSION



{ Harvard Business Review | le 16 juin 2020 }

Dépasser la diversité pour atteindre I’équité

raciale

PAR BEN HECHT

lors que les manifestations se multiplient aux
Etats-Unis, il est clair que le retour « ala
ormale » ne sera pas bon pour les affaires. En
quelques jours seulement, d’innombrables entreprises
qui ne parlent pas publiquement du racisme se sont
exprimées pour condamner le racisme et les brutalités

policiéres.

Des employés de couleur ont ouvertement dénoncé

le racisme dans leurs propres organismes. Sur cette
question cruciale, ni les consommateurs ni les employés
ne cherchent de vagues platitudes sur le changement; ils
veulent voir des entreprises s’engager a agir dans leurs
propres murs. La réalisation de I’équité raciale sur le lieu
de travail sera I'une des questions les plus importantes
que les entreprises aborderont au cours de la prochaine

décennie.

Cela m’est apparu évident il y a quelques mois,

lorsque, dans le cadre de mon travail a Living Cities,

un organisme sans but lucratif axé sur la réduction des
écarts de revenus et de richesse en Amérique, j’ai discuté
avec pres de deux douzaines de dirigeants d’entreprises
classées dans Fortune 500. Mon objectif était de
comprendre si et comment ils pensaient a I’équité
raciale. La grande majorité¢ a affirmé que I'équité
raciale était un impératif commercial évident. Mais ce
qui était moins évident, c¢’était ce qu’il fallait faire. Les

interventions traditionnelles en matieére de diversité

ayant échoué, ces dirigeants, en majorité Blancs, ont

déclaré se sentir mal équipés, pour agir, voire eflrayés.

Compte tenu de Ihistoire des Etats-Unis, nous ne
devrions pas étre surpris que la race mette les dirigeants
d’entreprise mal a ’aise. Cela m’a certainement mis
mal a I’aise lorsqu’il y a six ans, des membres de mon
personnel m’ont dit que Living Cities était un lieu de
travail difficile pour les personnes de couleur. Ils m’ont
dit qu’en dépit d’un personnel racialement diversifié,
notre culture de bureau dictait aux personnes de couleur
d’apporter uniquement ce qui plaisait aux Blancs, dont
mol. Les chefs de projet s’appuyaient sur des rapports
et des études de cas « objectifs », tout en rejetant les
données provenant des expériences personnelles du
personnel car ils les jugeaient « trop émotionnelles ».
Lorsque des cas horribles d’injustice raciale se sont
produits, comme les meurtres de Trayvon Martin ou

de Tamir Rice, notre journée de travail s’est poursuivie
largement normalement, avec peu de prise de conscience
ou d’espace pour les émotions qu’ils ont déclenchées
chez le personnel. Les discussions sur le racisme étaient
décourageées, car elles étaient considérées « divisives »
ou « improductives ». Bref] notre lieu de travail était
incapable de prendre conscience des vies qu’il mene et

de l’apprécier pour ce qu’il est.

L’héritage du racisme est complexe, brutalement laid,

profondément personnel et doit encore étre pris en
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compte, en particulier sur le lieu de travail. Méme si

60 ans se sont écoulés depuis la fin de la ségrégation
raciale 1égale, il ne fait aucun doute que les effets
néfastes de cette histoire perdurent dans nos organismes
et en chacun de nous. En outre, il est clair que la série
d’outils et de pratiques d’instauration de la diversité et
de I'inclusion qui se sont généralisés dans les années 90
sont grossicrement insuffisants pour le travail en maticre
d’équité raciale. Au lieu d’entrainer des changements
fondamentaux dans les organisations, ils visent
principalement a attacher de nouvelles directives et
pratiques ou de nouveaux programmes sur les structures
et la culture existantes du lieu de travail en vue d’essayer

d’aider les employés de couleur a s’intégrer et a réussir.

Les stratégies d’aujourd’hui pour instaurer I’équité
raciale et 'inclusion doivent renverser cette hypothese.
Au lieu d’essayer de changer certaines personnes pour
qu’elles cadrent dans I'organisation, nous devons
transformer nos organisations pour qu’elles conviennent
a tout le monde. Ce que j’ai réalisé au cours des six
années qui ont suivi cette conversation initiale tres
difficile avec mon personnel, est que notre culture était
le probleme et qu’il fallait la changer. Pour progresser
vers I’équité raciale, la culture organisationnelle doit
donner la priorité a 'humanité. Les gens doivent pouvoir
travailler sachant que leur histoire est reconnue et leur
vécu apprécié. Ge n’est qu’a cette condition que les
entreprises seront en mesure de recruter et de conserver
la main-d’ceuvre prospere et diversifiée que les dirigeants
et les clients souhaitent, et dont ils ont besoin, au cours

de la prochaine décennie et au-dela.

Chez Living Cities, nous nous efforcons depuis des
années de relever ce défi. Et soyons clairs, nous n’avons
pas fini. Je ne m’attends pas non plus a ce que nous
finissions un jour : construire et maintenir cette culture
de I’équité raciale est une pratique quotidienne. C’est
difficile. Néanmoins, j’écris cet article en pensant a
d’autres dirigeants blancs comme moi, pour partager
certains des principes que notre organisation a trouvé
utiles afin qu’ils puissent se concentrer sur les bonnes

choses et oublier leurs craintes.

En particulier, ce processus m’a obligé a abandonner
de nombreuses normes courantes et profondément
intériorisées concernant le leadership organisationnel.

Voicti trois des lecons les plus importantes :

Comprendre le fonctionnement du pouvoir et
Putiliser pour changer les choses

De 1619 a 1965, ce pays a eu des lois, des politiques et
des pratiques, de I’esclavage a Jim Crow en passant par
le redlining, qui séparaient légalement les Blancs et les
Noirs dans le but de maintenir une société suprémaciste
blanche. Le manque d’humanité requis pour que les
gens fonctionnent dans une telle société, déshumaniser
les autres et étre déshumanisé, a laissé de bien des fagons
sa marque sur notre nation et, par extension, sur nos

organisations.

Et pourtant, de nombreux dirigeants blancs comme
moi ont passé leur vie et leur carri¢re avec une
compréhension tres superficielle du racisme en
Amérique, aveugles a notre propre culture blanche et
a ses méfaits. En revanche, au fil de ce processus, j’ai
rapidement compris que mes collégues noirs, et plus
généralement mes collegues de couleur, avaient saisi
depuis longtemps les cotts et 'impact du racisme, a

I'intérieur et a I'extérieur d’un bureau pour survivre.

Ainsi, pour construire une nouvelle culture plus inclusive,
nous devions d’abord voir les normes, les valeurs et les
pratiques de nos organismes qui avantagent les Blancs et
leurs méthodes de travail, excluent et oppressent tous les

autres.

Pour ce faire, nous avons di consacrer du temps et des
ressources a I’apprentissage individuel des membres

du personnel. Gomprendre I’histoire, examiner les
préjugés personnels, développer I'empathie et le respect
des autres, se sentir a ’aise avec la vulnérabilité, ces
compétences nécessitent une formation et une pratique
continue. Il s’agit d’un travail précis et individuel dont
I'exemple doit venir du sommet. Pour commencer, tout
le personnel, y compris moi, a suivi pendant plusieurs

jours des formations sur antiracisme afin de construire
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un vocabulaire, des définitions et une analyse partagés
pour jeter les bases de nos conversations de groupe.

Les nouveaux membres du personnel sont désormais
censés suivre cette formation dans les 90 jours suivant
leur embauche. Une équipe interne permanente
(Colleagues Operationalizing Racial Equity, ou CORE)
est chargée d’approfondir cette pratique en permanence
au moyen de formations, de groupes de ressources pour
les employés, de conversations de tout le personnel,
d’encadrement et de consultations internes sur ’équité

raciale pour d’autres équipes.

Pour appliquer ces compétences au travail, il faut bien
comprendre et maitriser le pouvoir. Chacun d’entre
nous apprend a se demander : quel pouvoir officiel

et non officiel ai-je pour faire évoluer la culture?
Comment dois-je ’exercer pour changer les normes

et les dynamiques de pouvoir néfastes au sein de notre
organisme? Par exemple, j’ai longtemps considéré

les départs de membres noirs du personnel comme

des cas isolés. Il a fallu que d’autres personnes dans
I'organisation indiquent ce que je ne voyais pas : un
modele. Cette prise de conscience m’a obligé a aborder
de nouvelles questions, comme les compétences en
matiere raciale de ceux qui menaient les entretiens de
départ, les questions posées et les raisons pour lesquelles
les informations recueillies sur ces départs n’étaient pas

sérieusement examinées.

De méme, a maintes reprises, le personnel a souligné
comment des Blancs ont brandi les notions de «
professionnalisme » et de « convenance » pour éviter ou
étouffer des perspectives ou des conversations difficiles.
J’ai d admettre que j’avais permis a notre culture
d’autoriser en fait un petit groupe a définir les sujets
dont 1l est « légitime » de parler, et quand et comment
ils sont discutés, a 'exclusion de beaucoup d’autres. Une
fagon de régler ce probléme a été de le nommer lorsque
je Iai vu se produire dans les réunions, en déclarant
simplement « Je pense que c’est ce qui se passe en ce
moment », en donnant aux membres du personnel
’autorisation de poursuivre les conversations difficiles,
et en précisant que tout le monde était censé faire de

méme.

En particulier, j’ai trouvé que le cadre personne-role-
systeme promu par la Fondation Annie E. Casey, a
aidé chaque membre du personnel a contribuer a la
construction de notre culture inclusive. La simplicité
de ce cadre est sa force. Chacun d’entre nous est censé
utiliser ses compétences en matiere d’équité raciale
pour voir les problémes quotidiens qui se posent dans
son role de manicre différente, puis utiliser son pouvoir
pour remettre en question et changer la culture en

conséquence.

Pour moi, dans mon roéle de PDG, cela signifiait
renoncer a une partie de mon autorité officielle au profit
d’un groupe de décideurs plus inclusifs, afin que nos
décisions les plus vitales pour la mission refletent une
diversité de perspectives, méme si j’aurais pris moi-méme
une décision différente. Notre chef de exploitation a fait
en sorte que les processus d’embauche soient modifiés
pour mettre Paccent sur la diversité et I’évaluation des
compétences des candidats en matiere d’équité raciale,

et que les politiques d’approvisionnement privilégient

les entreprises détenues par des personnes de couleur.
Notre responsable des préts a réorienté nos fonds de
préts pour se concentrer exclusivement sur I’élimination
des écarts raciaux de revenu et de richesse, et a établi

un portefeuille qui place des personnes de couleur a des
postes de décision et commence a remettre en question

les définitions de la solvabilité et d’autres normes.

Le conflit doit étre compris et accepté
comme faisant partie du processus.

Le conflit n’est pas seulement accessoire, mais il est
nécessaire pour que la transformation se produise et

soit durable. On a dit que le conflit, depuis le malaise
jusqu’au désaccord actif, est le changement qui tente de
se produire. Malheureusement, la plupart des lieux de
travail actuels font tout leur possible pour éviter tout type
de conflit. Il faut que cela change. Les cultures que nous
cherchons a créer ne peuvent pas passer sous silence ou
ignorer le conflit, ou pire, diriger le blame ou la colére

vers ceux qui poussent a la transformation nécessaire.
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Par exemple, je n’ai pas encore assisté a une seule séance
de formation sur I’équité raciale ou la simple utilisation
de mots comme « racisme », « blanchité » et « privilege
» n’a pas mis les gens visiblement mal a 'aise. Mes
propres collegues ont fait remarqué qu’au début de notre
travail sur I’équité raciale, le descripteur apparemment
inoffensif « personnes blanches » prononcé lors d’une
réunion de tout le personnel a été accueilli par un

silence tendu de la part des nombreux Blancs dans la
salle. Si ce silence n’avait pas été remis en question sur

le moment, il aurait soit maintenu le statu quo, c’est-a-
dire la fermeture des discussions lorsque 'anxiété des
Blancs est élevée, soit exigé du personnel de couleur qu’il
assume tous les risques politiques et sociaux liés a la prise

de parole.

La conflit fait également partie intégrante de
I'interruption des modeles qui maintiennent les
désavantages structurels autour de questions telles

que ’embauche, I’équité salariale et ’avancement.

Si personne ne m’avait fait remarquer les schémas

de roulement du personnel noir, nous n’aurions
probablement jamais changé nos comportements. De
méme, il est risqué et génant de mettre en évidence les
dynamiques racistes lorsqu’elles se manifestent dans

les interactions quotidiennes, comme le traitement des
personnes de couleur dans les réunions ou les équipes ou
Pattribution du travail. Au fil des années, ce sont les chefs
de file du personnel a tous les niveaux de ’organisation,
en particulier des femmes noires comme c’est souvent le
cas, qui ont pris de grands risques en me mettant au défi
de réfléchir a mes angles morts et d’utiliser mon autorité
pour engager I’organisation dans ce processus de
changement. En tant que dirigeant, mon travail consiste
continuellement a donner 'exemple d’une culture qui
soutient ce conflit en mettant intentionnellement de

coté la défensive en faveur de 'affichage public de la
vulnérabilité lorsque des disparités et des préoccupations

sont soulevées.

Pour aider le personnel et les dirigeants a se sentir plus
a l’aise avec le conflit, nous utilisons le cadre de travail
« confort, apprentissage, panique ». Il permet d’évaluer

votre état d’esprit et vos réactions physiologiques

lorsque vous étes confrontés a des moments difficiles.
Les interactions qui nous donnent envie de nous taire
sont des moments ou I’'on nous met simplement au défi
de penser de maniere différente. Trop souvent, nous
combinons cette zone saine d’apprentissage avec notre
zone de panique, ou nous sommes paralysés par la peur,
incapables d’apprendre. En conséquence, nous nous
fermons. Nous devons discerner nos propres limites et
décider de rester engagés tout au long de la période

d’apprentissage pour réussir a changer.

J’ai da absolument adopter ce cadre pour pouvoir
m’engager dans ce processus de changement de culture.
Diriger des organisations diverses mais non inclusives

et parler de maniére « neutre » des défis auxquels

notre nation est confrontée ¢taient dans ma zone de
confort. Ayant peu de connaissances ou d’expérience
dans la création d’une culture d’inclusion raciale, I'idée
d’introduire intentionnellement des questions raciales
dans organisation m’a fait paniquer. Comprendre qu’il
s’agirait d’un parcours d’apprentissage qui exigerait de
moi et de tout mon personnel que nous nous dépassions
m’a permis de me concentrer sur apprentissage de

la race et du racisme, sur la gestion du malaise et sur
l'acquisition de compétences permettant de faire la
distinction entre un danger réel digne de panique et une

peur induite par 'apprentissage.

S’engager a apprendre en permanence et a
se transformer a long terme

Le travail de construction et de maintien d’une culture
inclusive et racialement équitable n’est jamais terminé.
Le seul travail personnel de remise en question de notre
propre socialisation individuelle et professionnelle revient
a éplucher un oignon sans fin. Les organisations doivent
s’engager a prendre des mesures soutenues au fil du
temps, afin de démontrer qu’elles investissent a long
terme et sur plusieurs fronts dans la culture, ne serait-ce
que pour honorer la vulnérabilité que les membres du
personnel apportent au processus. Ce travail est difficile
et un lourd fardeau personnel. La qualité du processus
dépend de I’engagement, de la confiance et de la bonne

volonté de la personne qui s’y engage, qu’il s’agisse de se
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confronter a sa propre fragilité blanche ou de partager
les préjudices qu’elle a subis au bureau en tant que

personne de couleur au fil des ans.

J’ai également constaté que le cotit pour les personnes

de couleur, plus particulierement les Noirs, dans le
processus de construction d’une nouvelle culture est
énorme. Nous perpétuons 'inhumanité sur le lieu

de travail lorsque nous comptons explicitement ou
implicitement sur les personnes de couleur, en particulier
les Noirs, pour porter le fardeau de I’éducation des
autres ou de la définition du racisme a notre place.

Les membres de mon personnel m’ont dit a maintes
reprises que le fait de devoir toujours étre le défenseur de
I’équité, de partager des histoires personnelles et de faire
personnellement I’expérience de la colere, de la peur et
de la culpabilité de leurs collégues quand ils renforcent
leurs compétences est comme rouvrir une vieille blessure.
En tant que dirigeants, surtout en tant que Blancs, ne
pas maintenir le cap et ne pas utiliser notre pouvoir pour
assumer de maniere disproportionnée le fardeau de la
lutte contre le racisme au travail est une violation de la
confiance que les personnes de couleur nous font et font

a ce processus.

Pour le faire efficacement, comme pour tous les
¢léments de gestion, il faut mesurer les progres et
s’adapter en fonction des données. Nous suivons
officiellement le changement dans notre culture
organisationnelle de plusieurs fagons. Par exemple,

nous suivons I’engagement du personnel, sa satisfaction
et sa titularisation, ventilés par race, role et niveau,

afin de pouvoir relever les disparités. Nous menons un
sondage annuel sur les compétences pour évaluer notre
compréhension collective de I'impact de la race sur notre
travail, en posant des questions comme « Dans quelle
mesure le personnel est-il équipé pour remarquer et
lutter contre le racisme interpersonnel, institutionnel et
structurel sur le lieu de travail? », « A quelle fréquence
le personnel prend-il des risques et met sa géne de coté
pour participer a des conversations vitales? », « Dans
quelle mesure les dirigeants de 'organisation participent
a des conversations sur I’équité raciale a I'interne et les

appuient? » Nos examens annuels du rendement du

{10}

personnel incluent de demander a chaque personne de
rendre des comptes sur ’atteinte de son objectif touchant

I’équité raciale et 'inclusion.

Les organisations ne peuvent pas se permettre de ne

pas faire ce travail, mais elles ne peuvent pas non plus

la suivre a la l1égere en se disant a tort qu’une formation
ou un atelier fait ’affaire. Le vrai travail pour 'équité
raciale et 'inclusion sur le lieu de travail ne doit en rien
ressembler a ce que nous avons fait dans les décennies
précédentes parce que nous n’avons jamais réussi a
attaquer les racines profondes de I'iniquité raciale. Mais
nous pouvons commencer aujourd’hui en nous montrant
sous notre meilleur jour dans nos bureaux ou nous
passons la majeure partie de notre journée et en donnant

aux autres les moyens de faire de méme.

BEN HECHT est président-directeur général de Living
Cities, une collaboration de 18 des principales fondations
et institutions financiéres du monde. Avocat et CPA, il a
men¢ la transformation de ’organisation pour en faire

un des principaux organismes de justice économique du

pays.

LECTURES RECOMMANDEES

How to Promote Racial Equity in the Workplace

Restructure Your Organization to Actually Advance

Racial Justice

The Myths that Undermine Racial Equity at Work

MODULE 1, DEPASSER LA DIVERSITE POUR ATTEINDRE L’EQUITE RACIALE



{ The Business Insider | le 20 octobre 2020 }

La vice-présidente responsable de la stratégie
d’inclusion de Netflix utilise un langage antiraciste
pour instaurer I’équité sur le lieu de travail - Voici
pourquoi elle le fait, et cinq points importants a
retenir pour les entreprises qui veulent évaluer

leurs propres pratiques.

PAR VERN MYERS

ern Myers est vice-présidente responsable de la
stratégie d’inclusion chez Netflix, ou elle dirige
les initiatives d’inclusion et d’équité et gere une

équipe d’experts en inclusion dans le monde entier.

Elle nous fait part de ses difficultés a combattre les
préjugés parmi les employés et des réactions négatives
qu’elle a regues pour avoir utilisé des termes tels que «
oppression » , « suprématie blanche » et « anti-négritude

» pour décrire la discrimination sur le lieu de travail.

Les entreprises utilisent des mots comme « diversité » et
«1inclusion » sans faire le travail, dit-elle, car les groupes
marginalisés se sont « pliés en quatre pour tenir compte

des sentiments des Blancs afin de survivre a leurs cotés ».

Aujourd’hui, elle utilise franchement ces mots et ces
expressions dans les conversations avec les PDG, dans
les diaporamas, les présentations de groupe et les médias

sociaux pour moderniser la « formation a la diversité » .

Mme Myers partage également cing fagons explicites
pour les entreprises d’intégrer le vécu des PANDC,
d’évaluer leurs systémes actuels et de diriger

avec compassion. (https://www.businessinsider.
com/?hprecirc-bullet) Visitez la page d’accueil de

Business Insider pour consulter d’autres articles.

MODULE 1, LA VICE-PRESIDENTE RESPONSABLE DE LA STRATEGIE D’INCLUSION DE NETFLIX

De nouveaux mots et expressions sont ajoutés au

dictionnaire chaque année.

Des graphiques montrent la fréquence d’utilisation
d’un mot au fil des décennies et des siecles. D’éminents
dictionnaires choisissent méme chaque année un

nouveau « mot de I’année ».

Ce que toutes ces tendances culturelles ont en commun,
c’est que la facon dont nous pensons et ressentons le
monde se matérialise dans la fagon dont nous en parlons.
Et la facon dont nous évoluons dans le monde arrive

parfois a un point de basculement crucial.

Je me souviens d’avoir consulté il y a quelques années
un organisme de justice pour les jeunes a but non
lucratif dans le Nord-Est libéral. Un Blanc, chef du
groupe de planification, s’est opposé a ce que j’utilise le
mot « oppression » pour décrire des systemes tels que
le racisme, le sexisme et I’élitisme qui ciblent certains

groupes.
Il a dit : « Personne n’est opprimé ici ».

Comment pouvais-je continuer a faire cela? Comment

pourrais-je donner un atelier a des dirigeants qui

{15



prétendent se soucier des droits des jeunes, pour la
plupart noirs et pauvres, si je ne peux méme pas parler

d’oppression?

Un autre client, un Blanc associé a un prestigieux
cabinet d’avocats blancs a New York, s’est également
opposé a ce que j’utilise le terme. « Personne dans ce
cabinet n’est opprimé, m’a-t-il expliqué. Pas avec ces
salaires. L’oppression, c’est comme ce qui est arrivé aux

Juifs en Allemagne. Personne ne porte de brassard ici ».

Comment pouvais-je faire comprendre a cette personne
que 'on pouvait compter sur deux mains le nombre de
Noirs qui avaient le titre d’associé dans de prestigieux
cabinets d’avocats de New York, alors que beaucoup
d’entre eux avaient été fondés il y a pres d’un siecle? Et

qu’il n’y avait aucune associée noire ou de couleur?

Dans les deux cas, je me suis convaincue
que je pouvais faire quelque chose de bien,
méme si je ne pouvais pas utiliser le mot «
oppression ».

Je me suis ressaisie, j’ai mis mon masque de conformiste
formé a la faculté de droit de Harvard et j’ai repris le

travail.

Tout comme « oppression » , « préjugés » étaient un mot

difficile a prononcer pour certains.

Les préjugés sont quelque chose que les gens ne savent
pas qu’ils ont, non pas parce qu’ils sont mauvais, mais
parce qu’en essayant de traiter efficacement un grand

nombre de données, le cerveau prend des raccourcis.

O, ces raccourcis peuvent vous empécher d’étre
embauché ou d’obtenir une promotion, et ils peuvent

méme vous faire tuer si vous étes Noir.

Avant méme les révélations raciales qui ont déferlé
avec les meurtres horribles d’Ahmaud Arbery, George
Floyd et Breonna Taylor, j’ai utilisé ce mot dans

mon discours TED (https://www.youtube.com/
watch?v=uYyvbgINZkQ).
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J’y parle de la pratique de la brutalité contre les Noirs,
en rappelant les noms de Noirs exécutés par la police ou

d’autres membres de I’état.

Peut-étre n’avait-elle pas vu ma présentation, mais
lorsqu’une des banques les plus rentables du pays m’a
engagée pour parler a ses employés de la création
d’environnements diversifiés et inclusifs, elle m’a dit
qu’elle préférait que je n’utilise pas le mot « préjugé »
dans mes diapositives. Ils m’ont suggéré de parler plutot

de « suppositions » .

J’ai retiré le mot du jeu de diapositives, mais
je l'ai utilisé dans ma présentation. lls ne
m’ont jamais réinvitée.

Je me suis demandé : « Ou dois-je fixer la limite?
Devrais-je utiliser ces mots pour protester? Comment
pouvons-nous régler le probléme si nous ne pouvons pas

en parler? »

Ce que j’ai commencé a comprendre, et que j’aurais
aimé comprendre plus tot dans mon travail, c’est que
j’al été coupable, comme beaucoup d’autres dans le
mouvement de la diversité et de 'inclusion, de « battre le

systeme », comme le dit Valarie Batts de Visions, Inc.

Nous nous sommes pliés en quatre pour tenir
compte des sentiments des Blancs afin de
survivre a leurs cotés.

Nous avons utilis¢ uniquement les mots que les
détenteurs du pouvoir pouvaient tolérer. Moi-méme

et de nombreux membres de ma profession avons
travaillé dur pour ne pas offenser, tout en demandant
aux employés noirs et autres employés marginalisés

de s’adapter pour pouvoir survivre dans une culture
dominante; cela les oblige a porter le fardeau plutét que
les personnes qui encouragent le racisme.

Il peut sembler professionnel et correct de battre le
systéme, mais il s’agit en réalité d’une stratégie pour faire
face au déni, a la résistance, a I'incompétence culturelle
et a « la fragilité des Blancs », comme I’a dit Robin
DiAngelos.
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Méme I'emploi des mots « diversité » et « inclusion

» était un moyen stratégique de mettre en évidence

les inégalités de maniere moins génante, afin que les
membres des groupes privilégiés par le racisme n’aient
pas peur de s’attaquer aux déséquilibres inexplicables

dans presque tous les domaines de notre société.

Inexplicables, bien sir, si 'on n’est pas prét a examiner
et a dénoncer le racisme pour la force insidieuse et

pernicieuse qu’il représente.

Il y a quelques semaines a peine, j’expliquais a quelqu’un
pourquoi 'anti-négritude n’était pas une expression

« trop négative » a inclure dans une note de service

de l'entreprise, mais plutét le terme approprié pour
désigner le sentiment tenace qui impregne la culture
d’entreprise et de société et nous empéche de réaliser un

véritable changement culturel.

La personne m’a répondu : « Je comprends, je ne veux
simplement pas que ¢a dérange les gens » , ce a quoi
j aurais voulu répondre : « De quelles personnes parle-t-

on? » .

Parce qu’une fois que vous aurez vraiment réalis¢ depuis
combien de temps certains d’entre nous tolérent ces
normes culturelles néfastes, vous ne plaiderez pas pour le

confort.

Pour aller encore plus loin dans '« anti-négritude » :
Lorsque j’ai invité Eddie Moore Jr, le fondateur de la
White Privilege Conference, a ma conférence annuelle
sur la race et ’ethnicité, il a utilisé les mots « suprématie
blanche » dans sa présentation. J’ai vu les gens se tortiller

sur leur sicge.

Meéme moi, j’avais envie de dire quelque chose pour

atténuer la douleur, mais j’ai résisté.

« Suprématie blanche » est une expression qui doit étre

dite, et « racisme anti-noir » doit étre dit aussi.

Le temps est venu de distinguer le bien du mal. Le

racisme est dans ’ADN de notre pays. Peu importe a

MODULE 1, LA VICE-PRESIDENTE RESPONSABLE DE LA STRATEGIE D’INCLUSION DE NETFLIX

quel point vous pensez étre une bonne personne, nous
sommes tous devenus pires en raison de la conviction
ancrée que nous avons acquise selon laquelle les Blancs
sont meilleurs, plus justes, plus intelligents et plus beaux,
et qui a créé un systeme de pouvoir et de privileges qui
profite aux Blancs en tant que groupe et aux hommes

blancs en particulier.

Aujourd’hui est un nouveau jour. Les meurtres cruels de
Noirs, pour la plupart non armés, et la vidéo effrontée et
tristement résonnante d’Amy Cooper, feignant d’avoir
peur d’une ornithologue noire qui daignait lui demander
poliment de tenir son chien en laisse comme I’exige la

loi, ont changé notre langage.

Aujourd’hui, toute la journée, dans des conversations
en téte-a-téte avec des PDG, dans des diaporamas, des
présentations de groupe et dans les médias sociaux,

je dois utiliser ces mots et ces expressions, depuis

« oppression » et « préjugés » jusqu’a « racisme

institutionnalisé » et « privilege des hommes blancs » .

Jai Poccasion d’expliquer comment les entreprises, les
organismes a but non lucratif et les organismes publics
ont été fagonnés par le racisme, des organisations dans
lesquelles les Noirs et d’autres groupes marginalisés
doivent gérer habilement des commentaires racistes
intentionnels et inconscients, et sont fatigués et en coleére
face aux obstacles structurels qu’ils doivent franchir

simplement pour montrer leurs capacités.

J’ail'occasion de décrire comment ces systemes
fonctionnent exactement comme ils ont été congus : pour
préserver la culture blanche et concentrer et maintenir le

pouvoir entre les mains des hommes blancs.

L’efficacité de la formation a la diversité a
été débattue pendant des années.

La formation a la diversité est utile, mais il est temps
de s’éloigner de la simple formation a la « diversité» ,
car elle ne nous a pas permis d’aller assez loin ou assez

profondément, assez rapidement.
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Convenons tous que nos écoles, nos entreprises, nos
organismes a but non lucratif, nos lieux de culte et nos
organismes communautaires organisent des formations
a la lutte contre le racisme dans le but d’éradiquer les
attitudes qui nous empéchent de voir a quel point nos

destins sont inextricablement liés.

Et tant que nous y sommes, nommons et faisons le
travail nécessaire pour abolir le patriarcat, le sexisme et
la misogynie, la xénophobie, la discrimination fondée
sur la capacité physique et ’antagonisme contre les

personnes homosexuelles et transsexuelles.

La lutte contre le racisme n’a pas besoin d’étre une
source de division lorsque nous faisons de notre
mission en tant que nation, et en tant que race
humaine, d’éliminer de profondes disparités, la
violence et le mépris flagrants auxquels sont confrontés

quotidiennement tant de groupes marginalisés.

Nous avons maintenant I’occasion de sortir du déni et de
la rationalisation de I’histoire du racisme en Amérique,

et de réaliser nos idéaux américains.

Voici cing mesures que les entreprises
peuvent prendre pour renforcer le travail
nécessaire a la réalisation de I’équité raciale.

Ecouter : Trouvez des moyens pour que les dirigeants
écoutent le vécu des personnes autochtones, noires et de
couleur (PANDC) et d’autres groupes sous-représentés et

traditionnellement marginalisés.

Enseigner : Intégrez ces enseignements dans les
conversations et les formations, en aidant les dirigeants
a faire le lien entre les récits individuels de préjugés
raciaux, d’exclusion et de traumatismes et les problemes
systémiques plus généraux découlant du racisme et

d’autres systemes d’oppression.

Apprendre et utiliser le vocabulaire : Les
conversations a participation libre, les séries de
conférences, les clubs de lecture, les présentations par

les groupes de ressources pour les employés sont autant

de moyens d’aider les gens a comprendre I’histoire, les
expériences, 'impact et les systemes qui sous-tendent

ces termes. Lorsque les termes sont décortiqués et que
les mythes sont démystifiés, ces mots ne sont plus aussi

effrayants. Ils sont simplement la vérité.

Evaluer les systémes : Examinez votre culture

et vos pratiques (embauche, évaluation, promotion,
succession, rémunération, etc.) et les systeémes externes
qui les alimentent pour déterminer dans quelle

mesure ils soutiennent ou entravent I’équité. Faites les
interventions a court et a long terme nécessaires pour
éliminer les obstacles et faciliter la réussite des employés

PANDC et des autres groupes sous-représentés.

Se pencher sur I'inconfort avec compassion :
Reconnaissez qu’une partie des changements importants
en maticre de racisme, etc. va de pair avec un certain
inconfort. Essayer de mettre les gens a ’aise signifie que
nous ne regardons jamais le probléme en face et que
nous ne le résolvons pas. Il ne s’agit pas d’humilier ou
de blamer des personnes, mais de croire que les gens

ont le courage d’affronter la vérité et de leur fournir les
connaissances et les compétences dont ils ont besoin

pour faire partie de la solution.

RESSOURCES ADDITIONNELLES

Lisez I'article original sur (https://www.businessinsider.
com/netflix-verna-myers-inclusion-how-to-lead-dei-

initiatives-training-2020-10) Business Insider

Droit d’auteur : COPYRIGHT 2020 Newstex LL.C
https://aci.info/

CITATION DE LA SOURCE (MLA 9E EDITION)

« Netflix’s VP of inclusion strategy specifically uses
anti-racist language to build equity in the workplace
-- here’s why she does it, and 5 important takeaways

for companies that want to evaluate their own
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practices.». The Business Insider, 20 oct. 2020, p. NA.
Gale Academic Onelile, link.gale.com/apps/doc/
A638920445/AONE?u=toro37158&sid=bookmark-
AONE&xid=327bc91d. Consulté le ler sept. 2022.
Numéro de document Gale : GALE | A638920445
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{ Design + Politique | Démanteler Uhistoire du design 101 | Publié le 5 juin 2019 }

En quoi consiste la décolonisation du design?

TEXTE DE ANOUSHKA KHANDWALA

a « décolonisation » est un mot que ’on entend

de plus en plus souvent lors des événements

consacrés au design, et qui est souvent utilisé de
manicre interchangeable avec le terme « diversité ». Il
est important de souligner que si ces termes sont liés, il
ne faut pas les confondre. La diversité consiste a amener
plus de personnes a la table. La décolonisation consiste a
changer notre facon de penser. Alors, qu’est-ce que cela

signifie pour le design et les concepteurs ?

Pour comprendre la place de la décolonisation dans le
design, il est essentiel de clarifier les termes employés.
La « colonisation » est enracinée dans les expériences
d’oppression des peuples autochtones, en particulier

la confiscation de leurs ressources et 'intégration de
I'idéologie occidentale dans la société. A I'origine, le mot
« décolonisation » décrivait le retrait d’un Etat d’une
ancienne colonie. Aujourd’hui, il représente toute une
série d’idées : en particulier la reconnaissance qu’en
Occident, la société s’est construite sur la colonisation
d’autres nations, que nous existons dans un systeme de
priviléges et d’oppression, et qu’une grande partie de la
culture que nous considérons comme la notre a en fait

été appropriée ou volée.

A I’exception de la plateforme éditoriale et du groupe de
recherche Decolonising Design et d’un certain nombre
d’articles scientifiques, il existe peu d’informations

facilement accessibles en ligne sur ce que signifie la
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décolonisation pour le design. Avec cet article, nous
avons donc voulu donner un aperc¢u du concept, en
répondant aux questions suivantes : Comment les
histoires coloniales ont-elles influencé la facon dont nous
concevons? Et que pouvons-nous faire pour redresser

notre état d’esprit et nos pratiques ?

Décoloniser I’histoire du design

Le travail des concepteurs est inspiré par le gott, et le
gott dérive souvent de ce a quoi nous sommes exposés
au cours de notre jeunesse. Mais les valeurs et ’histoire
du design sont enseignées au moyen d’un idéal; ce
panthéon de travaux réalisés par des concepteurs
masculins principalement européens et américains qui
établit la base de ce qui est considéré comme « bon »

ou « mauvais ». L’autorité de I'idéal a sapé le travail
produit par les cultures non occidentales et celles de
milieux pauvres, de sorte que les textiles ghanéens, par
exemple, sont considérés comme de I’artisanat plutot
que du design. Classer I’artisanat traditionnel comme
différent du design moderne revient a considérer
comme inférieures I’histoire et les pratiques du design de
nombreuses cultures. Nous devrions chercher a éliminer
les fausses distinctions entre artisanat et design, afin de
reconnaitre toutes les formes de création culturellement
importantes. La rhétorique de la réflexion conceptuelle
est tout aussi exclusive car présenter la réflexion
conceptuelle comme un récit progressiste de salut global

ignore les autres modes de connaissance.
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Les distinctions et les divisions peuvent étre « autres

» a la fois pour les concepteurs et les concepts. Simba
Ncube, ¢tudiant en graphisme et chercheur au Central
Saint Martins de Londres, décrit son expérience de
I’étiquetage en tant que « concepteur noir » : « Bien que
les mots puissent apporter une identité et un réconfort,
ils qualifient quand méme le praticien et par conséquent
son travail d’ ‘autres’. Lorsque les conventions
occidentales sont centrées sur le design, cela signifie que
tout le reste est considéré comme ‘différent’ ». Lorsqu’un
groupe homogene de personnes détermine ce qui est «
bon », cela nuit a la profession et fait que la majorité des

gens s’efforcent d’adopter un style similaire.

L’étude de Ncube explore un exemple de Ieffet du
colonialisme sur les normes de conception; plus
précisément, son influence sur les idées de perception.
En Occident, on enseigne que la perspective linéaire
est la meilleure facon d’approximer I’espace, mais

ce n’est pas le seul moyen efficace de dessiner en 3D
historiquement. « La perspective japonaise ne se base
que sur un seul plan, et non sur x, y et z comme la
perspective linéaire, mais ¢’est un moyen extrémement
précieux de créer une image. Notre dépendance de

la culture occidentale inhibe notre capacité d’intégrer

d’autres normes. »

M. Ncube donne également I’exemple d’une culture
qui ne congoit pas du tout en utilisant la perspective.
Les Zoulous vivent dans ce qui a été décrit comme
une « culture circulaire ». Leurs huttes sont rondes,

ils ne labourent pas la terre en sillons droits mais
courbes, et leurs villages sont circulaires. Avec des
solutions aussi efficaces pour ’organisation de I’espace

privé et communautaire, I’architecture zouloue doit
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étre considérée comme une innovation en matiere de
conception. Réaliser que les normes que I'on nous

a enseignées ne sont pas universelles est la clé de la
décolonialité. Et ce n’est pas facile; M. Ncube compare
le processus de rendre invisible la culture occidentale au
fait d’amener un « poisson a comprendre qu’il est dans

Peau ».
Décoloniser les valeurs du design

Pour Danah Abdulla, éducatrice et conceptrice, membre
du groupe de recherche Decolonising Design, « la
décolonialité consiste a briser le familier ». Selon elle, le
design d’aujourd’hui « ne perturbe pas le statu quo, il

ne désorganise pas 'ordre établi ». Reconnaissant que le
capitalisme « est un instrument de colonisation » et qu’il
est donc presque impossible de se décoloniser réellement
dans la société occidentale actuelle, elle affirme que la
décolonialité consiste a réimaginer quelque chose au-
dela du systeme actuel dans lequel nous vivons. Mme
Abdulla et les cofondateurs de son groupe ont beaucoup
écrit sur les systemes coloniaux dans lesquels le design

contemporain opere.

Dans le travail de conception quotidien, pour « briser

le familier », il faut commencer par repenser les besoins
du public pour lequel on congoit. Par exemple, avez-
vous réfléchi a la maniére dont des personnes d’origines
ethniques différentes peuvent se retrouver dans ce que
vous créez? Un aspect de la décolonialité consiste a
s’'interroger sur la maniere dont les solutions peuvent étre

vécues Ppar unec autre personne.
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Le processus peut s’étendre a quelque chose de petit
comme le choix des polices de caracteres. De nombreux
concepteurs optent pour une certaine police parce
qu’elle est « intemporelle ». Mais un public diversifié

la verra-t-il de la méme fagon? Clara Balaguer, de la
maison d’édition philippine Hardworking Goodlooking,
propose I’exercice suivant aux « détracteurs formés en
design de Comic Sans » dans une interview accordée a
The Gradient de Walker Art : « Utilisez Comic Sans,
Curlz, Brush Script, Papyrus. Comprenez pourquoi les
gens y réagissent. Acceptez que les groupes sociaux (pas
les clients mais les groupes) aient fait un choix qui doit
étre respecté et non ridiculisé [...] Mettez-vous au défi de
démanteler ce que ’homme (de I'Ivy League ?) vous a dit
étre laid, grossier, primitif, sauvage ».

Tout en reconsidérant les éléments formels avec

lesquels vous concevez, il est également important

de savoir quand utiliser certaines images et comment

les traiter avec respect. Le design d’un emballage de

thé pour la East India Company du Royaume-Uni,

qui utilise des motifs trouvés sur des tissus indiens
traditionnels, est un exemple d’appropriation négligente
du design. L’East India Trading Company a joué un
role considérable dans ’exploitation des ressources de
I'Inde. Il est donc irresponsable pour une entreprise de
continuer a s’approprier la culture d’une nation qu’elle a

historiquement volée.
Décoloniser le travail de conception

Les concepteurs sont formés pour étre des caméléons

: nous nous adaptons a tous les projets qui nous sont
présentés. Mais dans certaines situations, nous ne
pouvons pas nous identifier aux expériences vécues par
le public avec lequel nous devons communiquer. Cest
dans ces moments-la que nous devons nous retirer de
I’équation en tant que créateurs. Par exemple, s’il existe
aux Etats-Unis une organisation pour des immigrés
noirs et dirigée par eux, le concepteur qui communique
son message doit sirement refléter 'identité de

'organisation.

Pour éviter de prendre en charge le récit d’une autre

personne ou de vous approprier ce qui ne vous
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appartient pas, sachez quand ne pas accepter le projet.
Dans ce cas, proposez a quelqu’un de plus approprié de
prendre votre place. Si le projet vise une entreprise a but
non lucratif, apres vous étre retiré de I’arene créative,
participez au financement de Pactivité. Dans un secteur
comme le design, il existe a une grande disparité entre
les personnes qui apprennent le design et celles qui sont
payées pour travailler. Par conséquent, le fait de vous
retirer de I’équation peut étre ’occasion de donner aux
personnes issues de milieux marginalisés une place dans

la communauté créative.

PROMOT

Et il ne s’agit pas seulement de savoir quand vous pouvez
prendre un dossier : il existe des moyens d’intégrer un
processus de décolonialité dans votre exercice quotidien.
Travailler avec des imprimeurs appartenant a des
minorités, par exemple, est une fagon de décoloniser

le travail de conception : un message dans les médias
sociaux de I’éducateur Silas Munro a récemment mis en
évidence un certain nombre d’'imprimeries américaines
dirigées par des minorités. Un article d’Amelie Lamont
et de Timothy Goodman permet également de trouver
facilement des praticiens de couleur a embaucher ou
avec lesquels collaborer. Et il ne s’agit pas seulement
d’avec qui on travaille, mais aussi de comment on
collabore. Les studios, les agences et tous ceux qui
embauchent pour un projet doivent non seulement payer
leurs pigistes a leur juste valeur, mais aussi a veiller a

ce que la culture de leur entreprise soit accueillante. Si
vous embauchez une personne de couleur, faites en sorte
qu’elle ne sera pas confrontée a des micro-agressions
quotidiennes. Cet aspect de la décolonisation recoupe
celui de la diversité et de I'inclusion; il est important non
seulement d’amener les gens a la table, mais aussi de se
demander quel genre de place vous offrez.

En fin de compte, nous n’essayons pas d’atteindre un but

précis : la décolonisation est un processus. Le fait que
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ce soit un voyage signifie que pour continuer a évoluer,
nous devons étre continuellement curieux et nous
éduquer sur ce que nous n’avons pas vécu directement.
« Pendant trop longtemps, les concepteurs ont adhéré
au principe selon lequel ce que nous faisons est

neutre, universel, et que la politique n’a pas sa place
dans le design », déclare Mme Abdulla. Pourtant, les
choix que nous faisons en tant que concepteurs sont
intrinsequement politiques : chaque choix de design
peut non seulement exclure mais aussi opprimer;
chaque design persuade subtilement son public d’'une
maniere ou d’une autre et chaque vocabulaire de design
a une histoire et un contexte. L'étude de 'histoire du
colonialisme nous ouvrira les yeux sur la fagon dont les
structures de pouvoir ont formé la société d’aujourd’hui,
et comment elles dominent notre compréhension du

design.
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Programme de contrats fédéraux

GOUVERNEMENT DU CANADA

e Programme du travail administre et applique
le Programme de contrats fédéraux (PCL). Le
PCF exige que les organisations qui font affaire
avec le gouvernement du Canada réalisent I’équité
en maticre d’emploi dans leur milieu de travail. Elles
doivent notamment s’assurer que leur effectif est
représentatif de la population active du Canada en ce
qui concerne les 4 groupes désignés en vertu de la Lo
sur Léquité en matiere d’emplot :
¢ femmes;
¢ Autochtones;
* personnes handicapées;

¢ minorités visibles.
A qui s’applique le PCF

Le PCF s’applique aux organisations qui ont :

* un effectif combiné au Canada de 100 employés
permanents a temps plein ou a temps partiel ou
plus, et

* regu un premier contrat de biens ou de services du
gouvernement fédéral d’une valeur d’un million de

dollars ou plus (y compris les taxes applicables).

Le PCYF ne s’applique pas aux :
* employeurs du secteur privé sous réglementation
fédérale (https://www.canada.ca/fr/services/

emplois/milieu-travail/ milieux-reglementation-

federale.html);

{20}

contrats d’achat ou de location de biens immobiliers, ou

contrats de construction ou de services juridiques.

Quelles sont les exigences du PCF

Pour soumissionner un contrat admissible, les organisations

doivent signer un accord pour la mise en oeuvre de I'équité

en matiere d’emploi (Accord). L’Accord est une obligation

permanente qui va au-dela de la durée du contrat initial avec

le gouvernement du Ganada.

Un organisation qui regoit un contrat admissible doit

répondre aux exigences suivantes :

recueillir et tenir a jour des renseignements sur l'effectif]
y compris la représentation des 4 groupes désignés;
effectuer une analyse de effectif et rédiger un rapport
des réalisations;

établir des objectifs numériques a court et a long terme
et entreprendre des actions qui permettront d’identifier
et de supprimer les obstacles a ’emploi;

faire des efforts raisonnables pour avoir un effectif

représentatif des 4 groupes désignés.

Roéles du Programme du travail

En tant qu’administrateur du PCE le Programme du travail

est responsable de ce qui suit :

promouvoir I'importance de I’équité en matiere

d’emploi;

MODULE 1, PROGRAMME DE CONTRATS FEDERAUX



» fournir des renseignements, des outils et des
conseils et collaborer avec les organisations pour
qu’ils remplissent leurs obligations;

» attribuer des numéros d’Accords aux nouveaux
organisations;

* réaliser des évaluations de conformité
programmées (https://www.canada.ca/fr/
emploi-developpement-social/ministere/
portefeuille/travail/programmes/equite-emploi/
contrats-federaux/ evaluation-conformite.html);

» faire appel aux autorités contractantes a des fins
d’évaluation de programmes;

* veiller a ce que les autorités contractantes soient
informées afin que les organisations inéligibles
ne regoivent pas de contrats pour des biens ou
services;

»  offrir des renseignements et des conseils aux
responsables gouvernementaux concernant le
PCF;

* tenir a jour la liste des employeurs (https://www.
gcpedia.gc.ca/wiki/Programme_de_contrats_
fédéraux) certifiés du PCF sur GCpedia' pour
les autorités contractantes. Cette liste fournit
les noms des organisations et leurs numéros
d’Accord attribués;

* tenir a jour la liste des soumissionnaires a
admissibilité limitée du PCI (https://www.
canada.ca/fr/emploi-developpement-social /
ministere/portefeuille/travail/ programmes/
equite-emploi/ contrats-federaux/evaluation-
conformite.html). Cette liste identifie les
organisations qui ne devraient pas recevoir de
futurs contrats fédéraux de biens ou de services
pour 'une ou lautre des raisons suivantes :

* ¢tre non conforme a la suite de
I’évaluation de
* conformité du Programme du travail, ou

s’étre retiré du PCE

Pour en savoir plus sur ces évaluations, consultez

la politique d’évaluation de conformité du PCF
(https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-
social/ministere/portefeuille/ travail/ programmes/
equite-emploi/ contrats-federaux/evaluation-

conformite.html).
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Roles des autorités contractantes du
gouvernement

Les autorités contractantes du gouvernement du Canada

lancent des appels d’offres et attribuent des contrats

de biens et de services. Les autorités contractantes

doivent s’assurer que les organisations recoivent des

renseignements sur le PCF avant d’attribuer un contrat.

Le réle de 'autorité contractante consiste a :

demander et obtenir un formulaire Accord pour
la mise en oeuvre de I’équité en matiere d’emploi
(LAB1168) (https://catalogue.servicecanada.gc.ca/
content/ EForms/fr/Detail.html?Form=1LAB1168),
signé par un cadre autorisé de 1’organisation, ou
obtenir le numéro d’Accord en vigueur délivré par le
Programme du travail;
vérifier Pexactitude du numéro d’Accord en le
comparant au numéro figurant sur la liste des
employeurs certifiés du PCF (https://www.gcpedia.
gc.ca/wiki/Programme_de_contrats_fédéraux);
clarifier avec le soumissionnaire si le numéro de
I’Accord cité ne correspond pas au numéro figurant
au dossier. Le Programme du travail résoudra tout
probleme avec ’AIEE, le cas échéant;
obtenir ’approbation de la haute direction avant
d’attribuer un contrat a un organisation non
admissible qui est le seul en mesure d’exécuter le
travail. Le ministére contractant devrait :

* g’assurer que 'organisation s’engage a étre

réintégré dans le PCE et
* contacter le Programme du travail
en conséquence.

transmettre les renseignements de I’Accord
de l'organisation au Programme du travail
(https://srv144.services.gc.ca/cgi-bin/
ContactForm-FormulaireContact/index.
aspx? GoCTemplateCulture=fr-CA&section=empl_
equity) dans les 30 jours suivant la date d’attribution
du contrat;
fournir sur demande des renseignements pertinents
sur les contrats pour permettre au Programme du

travail d’administrer et de contrdler le PCFE
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LIENS CONNEXES

A propos du Programme d’équité en milieu

de travail (https://www.canada.ca/fr/emploi-
developpement-social/ministere/portefeuille/
travail/programmes/ equite-emploi.html)

Prix de réalisation pour 1’équité en emploi (https://
www.canada.ca/{r/emploi-developpement-social/
ministere/portefeuille/travail/programmes/equite-
emploi/prix-realisation.html)

Outils et ressources sur I’équité en matiere d’emploi
pour les employeurs (https://www.canada.ca/
fr/emploi-developpement-social/ministere/
portefeuille/travail/programmes/equite-emploi/

outils-ressources.html)

NOTES

1}

GCpedia n’est accessible qu’a partir d’un réseau

du gouvernement du Canada

{22}
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Cet article autorise les organismes et les employeurs a adopter, de leur propre chef, des mesures spéciales
temporaires dans le but de créer des opportunités pour les personnes touchées par la discrimination, la pauvreté ou
d’autres désavantages[31].

Les locateurs, les fournisseurs de services et d’autres organismes peuvent instaurer leurs propres programmes
spéciaux. Aucune autorisation spécifique ou préalable de la CODP n’est requise. La CODP encourage la création de
programmes spéciaux visant a réduire efficacement la discrimination et a alléger un désavantage historique. Les
organismes intéressés peuvent consulter le document de 1a CODP intitulé Les programmes spéciaux et le Code des
droits de la personne de I'Ontario : Un guide pratique pour en savoir plus sur les modalités de création d'un
programme spécial.

Pour répondre a la définition de programme spécial, le programme doit remplir 'une des conditions suivantes :

¢ améliorer la situation économique des personnes auxquelles il s’adresse
e aider les personnes défavorisées a obtenir ou a tenter d’obtenir un traitement égal
e contribuer a I’élimination de la discrimination.

La CODP, le Tribunal ou une autre instance judiciaire peut décider qu'un programme spécial ne répondant pas a 'un
de ces critéres n’est pas valide.

Exemples de programmes spéciaux :

¢ Les programmes visant a promouvoir 'embauche et I'avancement des femmes dans un atelier de soudure.
¢ Les programmes ayant pour but d’encourager les Autochtones a faire des études universitaires.

Un organisme peut étre tenu de créer un programme spécial a la suite d’'une plainte en droits de la personne déposée
contre lui.

Les programmes spéciaux doivent étre soigneusement élaborés et il faut étre en mesure de fournir des raisons
précises pour lesquelles un groupe particulier recoit une aide spéciale.

[31] Veuillez consulter le document de la CODP intitulé Les programmes spéciaux et le Code des droits de la
personne de I'Ontario : Un guide pratique (2010).
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Les programmes spéciaux et le Code des droits de la personne de I'Ontario : Un guide pratique

Que sont les programmes spéciaux?

L'objet du Code des droits de la personne de I'Ontario est de créer un climat

de compréhension et de respect mutuel a I'égard de la dignité et de la valeur
de chaque personne de fagcon que tout un chacun ait le sentiment de faire partie
intégrante de la collectivité et d'étre apte a y contribuer. Le Code donne droit
a toute personne a un traitement égal en matiére d'empiloi, de logement, de biens,
de services ou d’installations, de contrat et d’adhésion a un syndicat ou a une

association commerciale ou professionnelle ou en matiére d’inscription a I'exercice

d’'une profession autonome. Quiconque a droit a un traitement égal dans ces

secteurs, indépendamment de :

sa race, sa couleur ou son origine ethnique,

son ascendance,

son lieu d'origine,

sa citoyennete,

son sexe (dont grossesse et identité de genre)
son état familial,

son état matrimonial, y compris les personnes
ayant un partenaire de méme sexe

un handicap,

son orientation sexuelle,

son age,

son état d’assisté social (dans le cas du logement)
ou de son casier judiciaire (motif seulement relatif a 'emploi).

O O O O O O O

O O O O

En vertu du Code, tous les organismes sont tenus d'interdire un traitement
inéquitable. lls doivent aussi éliminer les obstacles qui donnent lieu a la discrimination
et éliminer cette derniére lorsqu'elle survient. De plus, les organismes peuvent
choisir d'élaborer des « programmes spéciaux » pour aider des groupes défavorisés
a améliorer leur situation. Le Code et la Charte canadienne des droits et libertés'
reconnaissent I'importance de redresser les désavantages historiques et d'aider
les groupes marginalisés en protégeant les programmes spéciaux. La Cour supréme
du Canada a également dit que les programmes spéciaux doivent étre protégés?.
Le Code autorise la mise en oeuvre de programmes spéciaux destinés a aider
des personnes qui éprouvent un préjudice, un désavantage eéconomique, une
inégalité ou une discrimination et les protégent contre les attaques de personnes
qui ne connaissent pas le méme désavantage. Le présent guide décrit I'utilisation
des programmes spéciaux, précise quand ils sont autorisés et indique comment

"Le paragraphe 15(2) de la Charte canadienne des droits et libertés prévoit la protection des
programmes de promotion sociale afin d'empécher que des personnes exclues de I'objet du
?rogramme ne les attaquent.

Récemment, in R. ¢. Kapp, [2008] 2 R.C.S. 483, la Cour a conclu qu'un permis de péche
commerciale qui accordait aux membres de trois bandes autochtones le droit exclusif de pécher
le saumon pendant une période supplémentaire de 24 heures n’était pas discriminatoire
au sens de la Charte canadienne des droits et libertés, car il visait, en vertu du paragraphe
15(2) de la Charte, a améliorer les conditions d'un groupe défavorisé.
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Les programmes spéciaux et le Code des droits de la personne de I'Ontario : Un guide pratique

les concevoir. La CODP encourage I'élaboration et I'utilisation de programmes
spéciaux, car elle voit en eux un moyen efficace de répondre a des besoins
particuliers, de réduire la discrimination et de rectifier un désavantage historique.

Les organismes n'ayant pas besoin d'obtenir la permission de la CODP pour
élaborer ou désigner un programme spécial, ils peuvent donc les mettre
immédiatement en place.

Ce qui dit le Code

En vertu de l'article 14 du Code, la mise en oeuvre d’'un programme spécial
ne constitue pas un acte discriminatoire si ce programme est destiné a :

o atténuer un préjudice ou un désavantage économique,

o aider des personnes défavorisées a jouir ou a essayer
de jouir de chances égales,

o favoriser I'élimination de la discrimination.

En vertu du Code, un programme doit satisfaire a un de ces points au minimum
pour étre un programme spécial. De nombreux types de programmes peuvent
se qualifier. Par exemple :

o une coopérative d'habitation met de cété un certain nombre de logements
pour des femmes qui quittent une relation de violence,

o une étude de Statistique Canada indiquant que, parmi les jeunes agés
de moins de 25 ans, le taux de chémage est plus élevé que dans d'autres
groupes, le gouvernement finance un programme d'emplois pour des jeunes
de ce groupe d'age pour lutter contre le chbmage,

o une clinique communautaire d'aide juridique financée par le gouvernement
n'offre ses services qu'a des personnes handicapées pour les aider a lutter
contre les obstacles systémiques auxquels elles se heurtent.

La CODP, le Tribunal des droits de la personne de I'Ontario (TDPO) ou les tribunaux
peuvent déterminer quels programmes sont autorisés a titre de programmes
spéciaux en vertu du Code.

Pourquoi les programmes spéciaux sont-ils protégés?
Dans l'affaire de la Commission ontarienne des droits de la personne c. Ontario

(Roberts), la Cour d'appel de I'Ontario a déclaré que l'article 14 du Code a deux
objets, soit :

1. protéger les programmes d’action positive pour que des personnes
n'éprouvant pas de désavantage ne puissent pas les contester;

2. encourager l'égalité réelle pour éliminer les désavantages et la discrimination
sous toutes ses formes.
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Protection de I'action positive

A une époque, « égalité » signifiait que tout le monde devait recevoir le méme
traitement, ou un traitement similaire. On I'appelait souvent « égalité formelle ».
Le probléme, toutefois, est que I'« égalité formelle » fait fi des obstacles
historiques et des obstacles permanents, ne tient pas compte des besoins
particuliers et peut méme perpétuer les inégalités pour certains groupes.

Le principal objet de I'article 14 est de s'assurer que les programmes spéciaux,
correctement congus pour aider un groupe défavorisé, ne puissent étre contestés
par des personnes qui ne se heurtent pas au méme désavantage. En termes
juridiques, l'article 14 protege les programmes spéciaux contre des contestations
fondées sur les principes de I'« égalité formelle ».

Exemple : Une société par actions établit un fonds de bourses
d'études pour aider financiérement des personnes handicapées
qui entament des études postsecondaires. Son motif : les personnes
handicapées ont été traditionnellement sous-représentées dans
I'enseignement supérieur et elles sont confrontées a de plus grands
obstacles financiers que d'autres groupes en raison des codts liés
a leur handicap. Ce programme fait une distinction fondée sur un
handicap, distinction qui serait interdite en vertu de I'article 1 du Code.
Toutefois, I'objet de I'article 14, a savoir protéger les programmes
d'« action affirmative », vise a empécher les personnes qui ne sont
pas handicapées a réussir a faire valoir que leurs droits de la personne
ont été bafoués en raison de leur non-appartenance au groupe
défavorisé que la bourse est censée aider.

Exemple : En s'appuyant sur des statistiques qui montrent que les
femmes sont plus susceptibles d'étre victimes d'agression sexuelle
que les hommes, un centre communautaire d'aide aux victimes d'agression
sexuelle ne fournit des services qu'a des femmes et a des femmes
transgenres (personnes qui ont changé leur identité de genre, d'homme
a femme).

Dans ces deux exemples, les organismes pourraient, si leur programme était
contesté, évoquer dans leur défense juridique l'article 14.

Promotion de I'égalité réelle
Le deuxiéme objet de l'article 14 est d'encourager I'égalité réelle.

On entend par « égalité réelle » comprendre les besoins des personnes ou groupes

défavorisés et y répondre en s'appuyant sur le contexte historique, juridique et social.
L'égalité réelle tient compte des barrieres discriminatoires dans leurs maintes
formes, toutes n'étant pas évidentes ou voulues. Par exemple, la discrimination
peut s'inscrire dans le comportement, les pratiques et les politiques d'un organisme,
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ce qui peut entrainer pour certaines personnes un désavantage réel fondé sur un motif
du Code. Il s'agit alors de ce qu'on appelle de la discrimination systémique
ou institutionnelle. Les organismes et les institutions ont I'obligation d'avoir
connaissance de ces formes de discrimination. Lorsqu'une discrimination
systémique est constatée dans un organisme, celui-ci doit modifier ses pratiques.

Une autre fagon pour les organismes d'éliminer la discrimination systémique
et d'encourager I'égalité réelle est d'élaborer et de protéger de bons programmes
spéciaux et de permettre a certains groupes défavorisés d'en tirer profit de maniére
ciblée.

Afin d'éliminer la discrimination systémique et d'encourager I'égalité réelle
en permettant a certains groupes défavorisés de tirer profit d'un programme
de maniere ciblée, les organismes peuvent aussi élaborer et assurer la protection
de bons programmes spéciaux.

Dans I'affaire Roberts, la Cour d'appel de I'Ontario a déclaré : «...I'égalité réelle
exige une action affirmative pour améliorer la situation des groupes profondément
défavorisés. »

Exemple : Un service policier admet qu'il ne correspond pas a la collectivité
ethniquement diverse qu'il sert. La plupart de ses hauts gradés appartiennent
a des groupes non racisés. Si des personnes appartenant a des groupes
racisés (communautés se heurtant au racisme) entrent dans son service
de police, elles sont moins susceptibles de monter en grade et plus
susceptibles d'en partir peu apres. Le service compte sur les recrues

pour trouver des policiers ayant davantage d'expérience qu'eux pour
les conseiller, ce qui les aide a grimper les échelons. Toutefois, les recrues
appartenant a des groupes racisés ont du mal a trouver des mentors.

Le service crée un programme spécial pour aider les policiers appartenant

a des groupes racisés a participer a des occasions de mentorat officielles.
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De plus, la Cour avertit que :

« Les programmes spéciaux visant a aider une personne ou un groupe
défavorisés doivent étre congus de fagon que les restrictions contenues
dans le programme aient un lien rationnel avec le programme. Autrement,
le prestataire du programme encouragera cette méme inégalité et injustice
qu'il cherche a atténuer. »

Exemple : Un programme du gouvernement accorde un soutien
financier a des personnes handicapées de la vue, de fagon qu'elles
puissent acheter le matériel qui les aidera. Toutefois, seules les
personnes agées de moins de 30 ans peuvent faire une demande
d'aide. Cette exclusion pourrait étre contestée. Le gouvernement
aurait alors a justifier cette limite d'age.

Dans l'affaire Ball c. Ontario (Services sociaux et communautaires), le Tribunal

des droits de la personne de I'Ontario a élargi I'application du programme spécial
que la défense a établie dans I'affaire Roberts. Il a jugé que les programmes
spéciaux ne peuvent pas exercer une discrimination interne contre les personnes qu'ils
sont censés servir. Les programmes spéciaux doivent satisfaire a la méme norme
de non-discrimination que les autres services qui ne sont pas des programmes spéciaux.

Les programmes spéciaux et I'obligation
de prendre des mesures d'adaptation

Les employeurs, les fournisseurs de services et les locateurs ont tous l'obligation
de prendre des mesures d'adaptation pour répondre a des besoins dus a un handicap,
une croyance, la situation familiale et d'autres motifs, si cela n'impose pas une
contrainte excessive.

Dans certains cas, ce qui semble étre un programme spécial s'inscrit en fait dans

l'obligation de prendre des mesures d'adaptation en vertu du Code. Ces programmes
ne doivent pas étre considérés comme des programmes spéciaux.
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Exemple : Une entreprise de transport en commun établit un service
de transport en autobus adapté, de fagon que les personnes handicapées
qui se heurtent a des obstacles dans le systéme de transport classique
aient accés au service de transport public déja a la disposition des personnes
non handicapées. De ce fait, le service de transport adapté s'inscrit
dans I'obligation de prendre des mesures d'adaptation et n'est pas
un programme spécial.

Programmes spéciaux et autres

exceptions dans le Code

Outre l'article 14, certains autres articles du Code permettent d’accorder un traitement
préférentiel a des groupes particuliers, si certains criteres sont remplis. Les dispositions
sur le groupement sélectif (article 18), I'emploi particulier (article 24) et I'age
de soixante-cinq ans ou plus (article 15) prévoient toutes des exceptions ou des

défenses particuliéres au droit a I'absence de discrimination en vertu de la partie
| du Code. Toutefois, ces dispositions différent de I'article 14 de la fagon suivante.

L'article 14 s'applique lorsqu'un programme est I'enjeu et qu'un besoin peut étre

démontré. L'article 18 traite de I'adhésion a un organisme. L'article 24 s'applique
seulement a un emploi préférentiel, lorsque I'identification a un motif du Code
est réellement une qualité requise pour I'emploi. La disposition du Code sur I'age
de soixante-cing ans ou plus (article 15) permet de donner la préférence sans raison

a des personnes appartenant a ce groupe d'age.

Quelquefois, difféerentes parties du Code s'appliquent au méme organisme, mais
de différentes maniéres :

Exemple 1 : L'adhésion a un centre de loisirs sociaux qui compte des
installations de conditionnement physique, une piscine, un service de garde
de jour, une bibliotheque et un café ainsi que les services qu'il offre sont
limités a des femmes et a des femmes transgenres (personnes qui ont
changé leur identité de genre, d'homme a femme). Selon toute probabilité,
le centre serait protégé en vertu de l'article 18 du Code, a titre

de « groupement sélectif » ou peut-étre en vertu du paragraphe 20(3)

en tant que « club de loisirs ».

Exemple 2 : Le centre des femmes accorde un traitement préférentiel
a ses membres agés d'au moins 65 ans en leur accordant des tarifs
d'adhésion réduits. Il peut le faire en vertu de l'article 15 du Code.

Exemple 3 : De plus, le centre des femmes offre uniquement des
programmes de dynamique de la vie et d'orientation a ses membres
qui sont des réfugiés au Canada et ont subi des traumatismes et des
mauvais traitements. En s'appuyant sur la recherche, qui montre que
ce groupe est beaucoup plus défavorisé que d'autres groupes, le centre
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justifie cette restriction dans les services a titre de programme spécial
en vertu de l'article 14 du Code.

Exemple 4 : Pour les programmes de dynamique de la vie et d'orientation,
le centre n'embauche que des conseilleres qualifiées. Il peut le faire
en vertu des dispositions de l'article 24 du Code (« emploi particulier »).

Lignes directrices pour élaborer un programme spécial

Pour un programme spécial, il faut élaborer un bon plan dans le cadre de consultations
et I'accompagner de sa raison d'étre, de données complémentaires, des criteres
d'admissibilité et de la méthode d'évaluation. Une fois ces éléments en place,
un programme sera peut-étre moins susceptible de faire I'objet de contestations
judiciaires de la part de personnes qui pensent qu'il est discriminatoire en vertu
de la partie 1 du Code, et pourra étre mieux défendu a titre de « programme spécial »,
le cas échéant.

Les locateurs, les fournisseurs de services et d'autres organismes peuvent
démarrer leur propre programme spécial. lls n'ont pas besoin d'obtenir une
approbation spéciale ou préalable de la CODP.

Consultation

Toujours consulter les personnes que le programme spécial prévu peut toucher,
soit les personnes et les groupes cibles, les syndicats ou les associations d'employés,
les associations de locataires, les utilisateurs de services ou les organismes
communautaires. Voici ce qu'il faut garder a I'esprit lors de I'élaboration d'un plan.

Etablir la raison d'étre du programme

On entend tout simplement par raison d'étre d'un programme spécial la raison
pour laquelle il est créé. La raison d'étre sert de principe sur lequel repose la conception
du reste du programme, ce qui facilite I'élaboration des critéres d'admissibilité
et une évaluation valable du programme une fois qu'il a démarré. De plus, une raison
d'étre précise permet aux utilisateurs du programme de mieux comprendre
ce dernier.

Une raison d'étre :

o précisera qui tirera parti du programme;

o expliquera pourquoi on pense que la clientéle cible patit d'un préjudice,
d'un désavantage économique, d'inégalité ou de discrimination. Les preuves
doivent étre objectives et pas subjectives, et ne pas se fonder sur des
impressions personnelles. Ne pas oublier qu'il doit y avoir un vrai probléme
et des preuves montrant que celui-ci existe. |l y a souvent des recherches
facilement accessibles, comme les données du recensement, qui aident
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a définir le probléme. Il peut arriver qu'une collecte de données s'impose.
o expliquera comment et pourquoi le programme devrait atténuer le préjudice,
le désavantage économique, I'inégalité ou la discrimination, y compris
les avantages, les buts, le calendrier et les résultats attendus;
o indiquera la durée prévue du programme.

Exemple : Des études ayant montré que les personnes d'origine

sud-asiatique a faible revenu éprouvent des difficultés a avoir acceés

au systéme juridique, le gouvernement crée et finance une clinique

d'aide juridique pour offrir gratuitement a ce groupe des conseils

et une représentation juridiques. L'une des raisons d'étre possibles

de ce programme est d'aider ce groupe a obtenir plus facilement une
représentation juridique par suite de leur désavantage dans le systéme
juridique.

Une raison d'étre précise aide un organisme a fixer les objectifs du programme
et les critéres qui serviront a évaluer les progres réalisés et a savoir quand les
objectifs ont été atteints (voir la partie intitulée Evaluation d'un programme spécial).

Collecte de données

En régle générale, I'utilisation a titre de critéres de questions liées a des motifs
illicites pour offrir un emploi, des services, un logement, des contrats ou une adhésion
a des associations professionnelles est jugée discriminatoire en vertu de la partie
1 du Code. Toutefois, le Code autorise la collecte de données pour surveiller,
évaluer et éliminer la discrimination systémique ou d'autres formes de discrimination.

La collecte de données qualitatives ou quantitatives est une bonne fagon de déterminer
si un programme spécial est nécessaire. Des données peuvent étre recueillies
pour voir si certains groupes sont sous-représentés ou s'il existe d'autres formes
de préjudice, d'inégalité ou de désavantage.

Exemple : Avant d'augmenter son personnel ou d'embaucher de nouveaux
employés, un employeur effectue un sondage en milieu de travail pour
voir si sa main-d'ceuvre refléte la collectivité qu'il dessert. [l demande
aux employés de se définir selon leur sexe, race, handicap, croyance,
etc. et de soumettre les renseignements de fagon anonyme. D'apres

les résultats, I'entreprise s'efforce de recruter davantage de femmes

a des postes de gestion.

Un organisme voudra peut-étre recueillir de temps en temps des données pour
évaluer les résultats des programmes spéciaux, ce qui l'aidera a décider s'il doit
élargir le programme, disqualifier les personnes qui n'en ont plus besoin ou abandonner
le programme une fois que les objectifs en matiére d'équité ont été atteints.
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Exemple : Un organisme crée un programme spécial d'une durée
de quatre en vue d'offrir un logement a des sans-abri ayant une déficience
mentale ou des problémes de toxicomanie. Des données sont recueillies
pendant la durée et a la fin du programme pour déterminer si la qualité
de vie, les perspectives d'emploi et de bénévolat, ainsi que I'état de santé
physique et mental des pensionnaires se sont améliorés. D'aprées les
résultats, I'organisme modifie ses objectifs en poursuivant le programme
et en offrant du soutien supplémentaire aux clients masculins agés.

Un organisme pourra aussi rassembler des données pour étudier si ses méthodes

d'empiloi et de services sont équitables, ou régler un probléme connu dans l'organisme

ou dans le secteur. Une collecte de données effectuée a ces fins aide les organismes
a cerner ou a éliminer de possibles violations au Code.

Exemple : Un conseil scolaire est au courant des recherches effectuées

dans d'autres compétences et montrant I'effet négatif que les politiques
en matiére de discipline visant a assurer la sécurité dans les écoles

ont sur les éléves racisés et les éleves ayant un handicap. Les parents
de certains éléves appartenant a ces groupes ont fait part au conseil scolaire
de leurs préoccupations, a savoir que les mesures disciplinaires prises
contre leurs enfants sont inappropriées. Le conseil scolaire veut savoir
s'il s'agit d'un probléme systémique. Il élabore un programme de collecte
de données pour connaitre la race et le handicap des éléves ainsi que

la nature de l'infraction et le genre de mesure disciplinaire prise et déterminer
ainsi si des traitements discriminatoires existent.

Le Code ne prévoit pas la maniére de recueillir des données. Toutefois, il existe
quelques bonnes méthodes pour identifier les groupes dans un organisme ou
ceux dont l'organisme s'occupe :

o questionnaires d'auto-identification;

o recours a un(e) employé(e) diment formé(e) ou a un/une spécialiste
de I'extérieur pour consigner des données par le biais de I'observation;

o recours a une conseillere ou un conseiller ou a un spécialiste externes
pour rassembler des données.

En général, les questionnaires d'auto-identification anonymes ou a participation
volontaire sont une bonne fagon de recueillir des renseignements, mais les organismes
devraient choisir la méthode qui leur convient le mieux.

Dans le cadre d'une collecte de données, il faut toujours tenir compte de la protection
de la vie privée et de la dignité. Les organismes assujettis aux lois sur I'accés
a l'information et la protection de la vie privée doivent veiller a ce que la méthode
qu'ils choisissent soit conforme aux lois pertinentes®. Les organismes doivent

*La Iégislation relative a la protection de la vie privée applicable comprend la Loi sur I'accés a
l'information et la protection de la vie privée et la Loi sur I'acces a l'information municipale et la
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recueillir des données selon une méthode qui respecte la vie privée et la dignité
et élaborer des politiques internes sur la protection de la vie privée. Afin de tenir
compte des préoccupations que suscitent la protection de la vie privée et la
confidentialité, il faudra peut-étre aux organismes assurer I'anonymat. Les fournisseurs
de services, les employeurs, les locateurs et d'autres organes responsables doivent
consulter les collectivités concernées a propos de I'utilité de la collecte de données
et de la méthodologie pertinente a y appliquer.

Il faut toujours indiquer aux participants pourquoi les données sont recueillies,
comment elles seront utilisées, les avantages qu'il y a pour eux a participer
a la collecte et les mesures qui seront prises en ce qui concerne la protection
de la vie privée et la confidentialité pour protéger leurs renseignements.
Les données recueillies dans le cadre de programmes spéciaux doivent
uniquement servir aux fins de ces programmes.

Pour des renseignements détaillés, veuillez consulter la publication de la CODP
intitulée Comptez-moi! Collecte de données relatives aux droits de la personne
sur le site Web de la Commission a www.ohrc.on.ca.

Critéres d'admissibilite

La raison d'étre d'un programme spécial orientera I'admissibilité a ce dernier.

Comme mentionné précédemment, les criteres des programmes spéciaux

ne doivent se rapporter qu'a I'objet de ces derniers et ne peuvent pas exercer
une discrimination fondée sur d'autres motifs du Code.

Des critéres étroits limitent fortement I'éventail des personnes qui peuvent profiter
du programme. lIs peuvent mettre en échec la raison d'étre du programme en excluant
les personnes que celui-ci est censé aider. En revanche, des criteres trop larges
peuvent ouvrir la porte a la prestation d'avantages a des personnes qui n'en ont pas
besoin.

Exemple : Selon des études, les personnes d'origine sud-asiatique
a faible revenu éprouvent des difficultés a avoir accés au systeme
juridique. Le gouvernement finance une clinique d'aide juridique pour
offrir gratuitement a ce groupe des conseils et une représentation
juridiques.

Critéres trop larges : En décidant qui peut utiliser ses services, la clinique
d'aide juridique se donne la possibilité d'aider toutes les personnes d'origine
sud-asiatique. De tels critéres auraient toutefois une portée trop large,
car ils permettraient a des personnes ayant un revenu moyen ou élevé

protection de la vie privée de I'Ontario ou la Loi sur la protection des renseignements personnels
et les documents électroniques du gouvernement fédéral. On peut se procurer davantage de
renseignements a ce propos auprés du Bureau du commissaire a l'information et a la protection
de la vie privée.
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de tirer parti du programme. La raison d'étre du programme, qui est
d'aider les personnes d'origine sud-asiatique a faible revenu, serait
alors mise en partie en échec.

Criteres trop étroits ou sans lien avec l'objet du programme : La clinique
d'aide juridique pourrait seulement fournir des services aux personnes
dont le revenu est inférieur a un certain montant, qui sont issues de la
communauté sud-asiatique et appartiennent a une certaine religion.
Ces critéres seraient trop étroits, car le programme vise a aider toutes
les personnes d'origine sud-asiatique a faible revenu et, en ne permettant
gu'aux personnes appartenant a une religion particuliere d'y étre admissibles,
les autres personnes d'origine sud-asiatique a faible revenu seraient
laissées pour compte. En outre, le programme pourrait faire I'objet d'une
contestation en vertu du Code pour exercer une discrimination fondée
sur la croyance.

Les personnes participant a un programme spécial sont protégées contre
la discrimination, comme elles le sont lorsqu'elles recoivent un service qui ne fait
pas partie d'un programme spécial. Les régles ou les restrictions s'appliquant
aux personnes participant au programme speécial ne doivent pas désavantager
des personnes en fonction de motifs du Code.

Les ressources des programmes spéciaux sont souvent restreintes. On pourrait
étre tenté de restreindre I'admissibilité pour mettre ces ressources a moins rude
épreuve. Toutefois, des restrictions financiéres n'éliminent pas a elles seules
I'obligation de justifier le lien entre I'admissibilité et la raison d'étre du programme.
Les ressources doivent étre octroyées de fagon a favoriser I'objet du programme
et a se conformer a I'esprit du Code.

Par-dessus tout, les criteres d'admissibilité doivent découler naturellement de la raison
d'étre du programme et se fonder sur les preuves a l'appui. Les critéres
qui ne se rapportent pas clairement a I'objet du programme contreviendront
probablement a la partie 1 du Code.

De plus, méme si le but d'un programme spécial est d'aider des personnes
appartenant a des groupes protégés par le Code, il est important de faire
remarquer que la participation a un programme spécial n'est pas obligatoire.

Enfin, il faut annoncer l'existence d'un programme spécial, expliquer les restrictions
ou les limites d'admission et indiquer s'il s'agit d'un programme offrant des services,
un emploi ou un logement.

Exemple : Les annonces d'un programme d'emploi du gouvernement
destiné a des jeunes agés de moins de 25 ans expliquent clairement
aux candidats éventuels et au public que I'emploi s'inscrit dans un programme
spécial visant a aider les jeunes défavorisés.
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Evaluation d'un programme spécial
Il est important de surveiller un programme spécial, car cette surveillance peut aider a :

(O]
@)
(O]
@)
(O]

O

évaluer son efficacité;

circonscrire les possibilités d'amélioration et d'expansion;
promouvoir la responsabilité dans I'organisme;

légitimer les demandes de financement;

communiquer les résultats du programme a l'organisme et a ses
clients;

obtenir I'appui de décideurs et intervenants clés.

Il se peut que I'évaluation du fonctionnement d'un programme et de sa contribution
exige la collecte de données, comme expliqué précédemment.

Exemple : Un organisme de santé mentale communautaire et une banque
établissent un programme spécial pour des personnes atteintes de graves
problémes de santé mentale et prestataires de l'aide sociale. Le programme
les aide a ouvrir un compte bancaire sans frais. La raison d'étre du programme

indique que certaines personnes souffrant de problemes de santé mentale

se heurtent entre autres a des obstacles financiers pour ouvrir un compte
bancaire normal, ce qui contribue a leur isolement social.

Le programme spécial vise a aider les personnes ayant des problémes
de santé mentale en améliorant I'accés a des services bancaires. Les
organismes établissent des critéres pour atteindre cet objectif et se fixent
un nombre minimum de participants a atteindre. lls prévoient également
demander aux participants s'ils ont l'impression d'étre davantage a l'abri
financiérement et de mieux maitriser leur situation financiere.

Les organismes utilisent des données qualitatives et quantitatives pour
évaluer le programme. lls découvrent que les participants ont augmenté
leur revenu, sont en mesure d'acheter plus de provisions, gérent mieux
le paiement de leurs factures et ont l'impression d'appartenir a la collectivité.
D'apres ces renseignements, les organismes décident que le programme
a atteint son objectif et ils envisagent de I'étendre a d'autres régions.

Répondre aux préoccupations
relatives aux programmes spéciaux

Un programme spécial se conforme aux valeurs du Code s'il répond aux critéres
décrits ci-dessus. Toutefois, la décision d'un organisme d'établir un programme
spécial peut faire naitre certaines questions et préoccupations. L'une des questions
qu'un organisme peut se voir poser est la suivante : « Le programme spécial
entrainera-t-il une « discrimination a rebours », c'est-a-dire que moins de personnes
qualifiées auront un emploi ou recevront une aide? »
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Il est courant que les programmes spéciaux se heurtent a une résistance, la perception
étant qu'ils se contentent simplement de changer qui fait I'objet de discrimination.
Les programmes spéciaux doivent répondre a un besoin avéré et a un désavantage
réel. La discrimination systémique est souvent cachée; les personnes appartenant
a des groupes traditionnellement défavorisés (p.ex., les personnes appartenant
a un groupe racisé, les femmes et les personnes handicapées) ne sont souvent
pas en mesure de jouir des mémes possibilités que d'autres personnes. Les

programmes spéciaux aident a rendre la situation plus équitable.

Les organismes doivent énoncer l'objet et les buts d'un programme spécial et indiquer
la fagon dont les processus, comme |'embauchage et I'avancement, seront diment
explicités et se fonderont sur le mérite. Afin d'encourager des actions de soutien,
il ait possible que les organismes aient a inviter des personnes a l'intérieur et a l'extérieur
de l'organisme a poser des questions et a faire des commentaires.

Un conseil scolaire a rassemblé des données et s'est rendu compte qu'il comptait

trés peu d'enseignantes et enseignants des Premiéres Nations, Métis et Inuits
par rapport a la population étudiante. Il crée alors un programme d'équité en matiére
d'emploi pour se doter d'un vaste bassin de candidats autochtones, qu'il pourra
embaucher pour combler les postes vacants. Lors de I'élaboration du programme,
il consulte de nombreux groupes différents, y compris des syndicats, des ordres
des enseignantes et enseignants, des parents, le personnel et des personnes
dans les collectivités locales autochtones et non autochtones. Il se donne des objectifs

précis a court et a long terme pour augmenter la représentation des Autochtones.
Lors des réunions du conseil scolaire et dans son rapport annuel, il fait des mises

a jour sur les progrés realisés dans le cadre du programme.

Autre question qu'un organisme peut se voir poser: « Un programme spécial
peut-il étre congu pour certaines personnes appartenant a un groupe protege
par le Code, et pas pour d'autres? »

Oui. Les programmes spéciaux doivent étre congus pour répondre aux besoins
spécifiques et immédiats de groupes particuliers. Il se peut qu'un programme soit
particulierement nécessaire dans un certain contexte. Selon les besoins des personnes
qu'il tente de servir, un organisme a le droit de choisir quel programme spécial
marchera le mieux, ce qui peut vouloir dire concevoir un programme a l'intention
de seulement quelques personnes dans un groupe déja marginalisé et protégé
par le Code.

Exemple : Un centre communautaire offrant des services a des gais, lesbiennes,
bisexuels et transgenres (GLBT) souhaite établir un groupe de soutien
a l'intention des bisexuels et des personnes remettant en question leur
sexualité pour parler de la question de la biphobie (la peur irrationnelle
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des bisexuels). Le centre communautaire répond ainsi aux inquiétudes
exprimées par ses clients bisexuels, a savoir qu'ils se sentent invisibles
et se heurtent a des stéréotypes dans les communautés hétérosexuelle
et GLBT.

Comme mentionné précédemment, des preuves et la raison d'étre du programme
doivent appuyer les restrictions d'admission au programme. Les programmes
spéciaux ne peuvent pas tenir a I'écart des personnes d'un groupe qui pourraient
tirer profit du programme sans raison.

Un organisme peut surmonter les objections dont font I'objet les programmes
spéciaux en suivant les recommandations du présent guide : établir une bonne
raison d'étre, fournir des données probantes sur un probléme, fixer des exigences
qui n'excluent pas inutilement des personnes et vérifier dans quelle mesure
le programme marche. Les organismes doivent communiquer clairement la raison
d'étre, expliquer les avantages et faire des mises a jour sur les progrés accomplis.
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Lignes directrices pour élaborer
un programme spécial — Liste de vérification

Les renseignements ci-dessous visent a vous aider a comprendre les programmes
spéciaux et certains des critéres requis pour qu'un programme soit admis en vertu
de l'article 14 du Code. Il est important de connaitre cette information avant de planifier
et de commencer un programme spécial. Dans le doute, demandez un avis juridique.
Voici une liste de vérification pour vous aider.

Raison d'étre du programme

[0 Le groupe ou les groupes cibles qui sont censés tirer parti
du programme sont circonscrits.

[0 Le probleme que rencontre le groupe cible est défini.

[0 Le probleme est lié a un préjudice, un désavantage économique,
la discrimination ou a l'atteinte de I'égalité des chances pour le groupe
cible.

0O |l existe des données probantes sur le probleme.

O

Les objectifs du programme ont été déterminés.

[0 Les avantages qu'offre le programme visent a aider a régler
le probléme défini et a atteindre les objectifs.

0O Le programme a été congu pour aider les groupes défavorisés au-dela
de l'obligation de l'organisme de prendre des mesures d'adaptation en vertu
du Code

0 La durée prévue du programme a été établie, le cas échéant.

Collecte de données

00 Une méthode pour avoir accés aux données existantes ou recueillir
les nouvelles données nécessaires a l'établissement de la raison d'étre
du programme et un systéme de surveillance et d'évaluation régulier
ont été élaborés.

O Toutes les collectes de données nécessaires ont été effectuées,
en tenant compte de la question de I'anonymat et de la confidentialité.

0O Le mode de collecte des données est conforme aux exigences pertinentes
de l'organisme en matiere de protection de la vie privée et aux lois pertinentes.

Conditions d'admissibilité

O Des critéres d'admissibilité précis pour les personnes qui peuvent tirer
profit du programme ont été définis.

0O Toutes les conditions d'admissibilité, en particulier celles fondées
sur des motifs illicites, se rapportent directement a la raison d'étre
du programme.
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Les criteres d'admissibilité ne sont pas trop larges (ne comprennent
pas les groupes qui ne sont pas censes tirer parti du programme).

Les conditions d'admissibilité ne sont pas trop étroites (n‘empéchent
pas les personnes censeées tirer parti du programme de se qualifier).

Les criteres se rapportent directement a la raison d'étre du programme,
sans égard aux limitations des codts.

Le programme n'exerce pas de discrimination contre les participants,
d'une maniére intentionnelle ou pas.

Une fagon d'annoncer les critéres d'admissibilité aux intervenants voulus
a été mise en place.

Evaluation du programme

O
O

Un systéme pour évaluer I'efficacité du programme a été élaboré.
Les données nécessaires a I'évaluation des objectifs du programme
ont été définies.

Des fagons de modifier le programme en regard des résultats
des données recueillies ont été envisagées.

La durée du programme a été établie ou les critéres indiquant
que le programme a suivi son cours ont été précisés.

Planification et consultation

O

O

Les intervenants adéquats et la collectivité visée ont été circonscrits
et consultés. Il a été tenu compte de leurs lors de la conception du programme.

Un plan de mise en ceuvre du programme se fondant sur les lignes
directrices a été élaboré.

Les stratégies en ressources humaines permanentes pour gérer
le programme, comme la formation du personnel, ont été prévues.

Le cas échéant, un plan a été élaboré pour tenir les groupes cibles,
les autres employés, les clients et le public au courant des objectifs
et de la mise en ceuvre du programme et répondre aux préoccupations
exprimeées.
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Article 14 du Code

Programme spécial

14. (1) Ne constitue pas une atteinte a un droit reconnu dans la partie | la mise
en oeuvre d’un programme spécial destiné a alléger un préjudice ou un préjudice
économique ou a aider des personnes ou des groupes défavorisés a jouir ou a essayer
de jouir de chances égales, ou qui favorisera probablement I'élimination d’'une atteinte
a des droits reconnus dans la partie |. L.R.O. 1990, chap. H.19, par. 14 (1).

Présentation d’une requéte a la Commission

(2) Toute personne peut présenter une requéte a la Commission pour faire désigner
un programme comme programme spécial pour I'application du paragraphe (1). 2006,
chap. 30, art. 1.

Désignation faite par la Commission
(3) Sur réception d’'une requéte, la Commission peut :

a) soit désigner le programme comme programme spécial si elle estime
qu'’il satisfait aux exigences du paragraphe (1);

b) soit désigner le programme comme programme spécial a la condition
que celui-ci apporte les modifications précisées dans la désignation afin
de satisfaire aux exigences du paragraphe (1). 2006, chap. 30, art. 1.

Enquétes entreprises par la Commission

(4) La Commission peut, de son propre chef, enquéter sur un ou plusieurs
programmes pour déterminer s’ils sont des programmes spéciaux pour
I'application du paragraphe (1). 2006, chap. 30, art. 1.

Fin de I’enquéte

(5) A lissue d’'une enquéte visée au paragraphe (4), la Commission peut désigner
comme programme speécial tout programme faisant I'objet d’'une enquéte si elle
estime qu’il satisfait aux exigences du paragraphe (1). 2006, chap. 30, art. 1.

Expiration de la désignation

(6) Une désignation faite en vertu du paragraphe (3) ou (5) expire cinq ans apres
le jour ou elle est faite ou a la date antérieure que précise la Commission. 2006,
chap. 30, art. 1.

Renouvellement de la désignation

(7) Si une demande de renouvellement de la désignation d’'un programme comme
programme spécial est présentée a la Commission avant son expiration aux termes
du paragraphe (6), la Commission peut :
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a) soit renouveler la désignation si elle estime que le programme satisfait
toujours aux exigences du paragraphe (1);

b) soit renouveler la désignation a la condition que le programme apporte
les modifications précisées dans la désignation afin de satisfaire aux
exigences du paragraphe (1). 2006, chap. 30, art. 1.

Effet de la désignation ou non-désignation
(8) Dans une instance :

a) d'une part, la preuve qu’un programme a été désigné comme programme
spécial en vertu du présent article constitue la preuve, en I'absence de preuve
contraire, que le programme est un programme spécial pour I'application
du paragraphe (1);

b) d’autre part, la preuve que la Commission a envisagée, mais a refusé
de désigner un programme comme programme spécial en vertu du présent
article constitue la preuve, en I’'absence de preuve contraire, que
le programme n’est pas un programme spécial pour I'application
du paragraphe (1). 2006, chap. 30, art. 1.

Programmes de la Couronne
(9) Les paragraphes (2) a (8) ne s’appliquent pas a un programme mis en oeuvre
par la Couronne ou un de ses organismes. 2006, chap. 30, art. 1.

Conclusion du Tribunal

(10) Aux fins d’'une instance dont il est saisi, le Tribunal peut conclure qu'un programme
satisfait aux exigences d’'un programme spécial aux termes du paragraphe (1), méme
si la Commission ne I'a pas désigné comme programme spécial en vertu du présent
article, sous réserve de l'alinéa (8) b). 2006, chap. 30, art. 1.
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Objet des politiques de la CODP

L'article 30 du Code des droits de la personne de I'Ontario (le Code) autorise
la Commission ontarienne des droits de la personne de I'Ontario (CODP) a préparer,
approuver et publier des politiques sur les droits de la personne pour fournir
des directives quant a I'application des dispositions du Code*. Les politiques
et lignes directrices de la CODP établissent des normes décrivant comment
les particuliers, les employeurs, les fournisseurs de services et les décisionnaires
doivent agir pour se conformer au Code. Elles sont importantes parce qu'elles
représentent l'interprétation, par la CODP, du Code au moment de sa publication®.
De plus, elles expliquent les droits énoncés dans le Code.

L'article 45.5 du Code stipule que le Tribunal des droits de la personne de I'Ontario

(le Tribunal) peut tenir compte des politiques approuvées par la Commission
dans une instance devant lui. Lorsqu'une partie ou un intervenant a une instance
en fait la demande, le Tribunal doit tenir compte de la politique de la CODP citée.
Lorsqu'une politique de la Commission est pertinente pour I'objet de la requéte devant

le Tribunal, les parties et les intervenants sont encouragés a porter la politique
a l'attention du Tribunal pour qu'il en tienne compte.

L'article 45.6 du Code prévoit que si le Tribunal rend une décision ou une ordonnance
définitives dans le cadre d’une instance dans laquelle la Commission était une partie
ou un intervenant, la Commission peut présenter une requéte au Tribunal afin que celui-Ci
soumette un exposé de cause a la Cour divisionnaire pour qu'elle régle ce manque
de cohérence.

Les politiques de la Commission sont assujetties aux décisions des cours supérieures
qui interprétent le Code. Les politiques de la Commission sont prises trés au sérieux
par les tribunaux judiciaires et le Tribunal®, appliquées aux faits de la cause devant
le tribunal judiciaire ou le Tribunal et citées dans les décisions de ces tribunaux’.

‘Le pouvoir de la CODP en vertu de l'article 30 du Code d'élaborer des politiques s'inscrit
dans le cadre de sa responsabilité générale, prévue a I'article 29, de promouvoir et de faire
progresser le respect des droits de la personne en Ontario, de protéger ces droits en Ontario
et d'éliminer les pratiques discriminatoires.

°La jurisprudence, les modifications Iégislatives et les changements de position

de la CODP sur ses propres politiques qui ont eu lieu aprés la date de publication

du présent document ne seront pas reflétés dans le document. Pour plus d'information,
communiquez avec la Commission ontarienne des droits de la personne.

® Dans l'arrét Quesnel c. London Educational Health Centre (1995), 28 C.H.R.R. D/474 au
par. 53 (Ont. Bd. Inq.), le tribunal a appliqué la décision de la Cour supréme des Etats-Unis
dans l'arrét Griggs v. Duke Power Co., 401 U.S. 424 (4th Cir. 1971), pour conclure que les
énonceés de politique de la CODP devraient bénéficier d'une « grande déférence », si elles
sont compatibles avec les valeurs du Code et si leur élaboration est compatible avec
I'historique législatif du Code lui-méme. Cette derniére exigence a été interprétée comme
signifiant qu'un processus de consultation publique doit faire partie intégrante du processus
d'élaboration des politiques.

" Récemment, la Cour de justice supérieure de I'Ontario a cité in extenso des extraits des
travaux publiés de la CODP dans le domaine de la retraite obligatoire et a déclaré que les
efforts de la CODP avaient apporté « d'énormes changements » dans l'attitude face a la
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retraite obligatoire en Ontario. Les travaux de la CODP sur la retraite obligatoire ont sensibilisé
le public a cette question et ont, en partie, abouti a la décision du gouvernement de I'Ontario
d'adopter une loi modifiant le Code pour interdire la discrimination fondée sur I'dge en matiere
d'emploi aprés I'age de 65 ans, sous réserve de certaines exceptions. Cette modification,
qui est entrée en vigueur en décembre 2006, a rendu illégales les politiques sur la retraite
obligatoire pour la plupart des employeurs en Ontario : Assn. of Justices of the Peace
of Ontario v. Ontario (Attorney General) (2008), 92 O.R. (3d) 16, par. 45. Voir aussi la décision
Eagleson Co-Operative Homes, Inc. c. Théberge, [2006] O.J. No. 4584 (Sup.Ct. (Div.Ct.)
dans laquelle la cour a appliqué les Politiques et directives concernant le handicap et I'obligation
d'accommodement, a : www.ohrc.on.ca/fr/resources/policies/DisabilityPolicyFRENCH.
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Reconnaissance du territoire

"Université de TEADO reconnait les territoires
ancestraux et traditionnels des Mississaugas
of the New Credit, des Haudenosaunees,

des Anishinaabes et des Huron-Wendats qui sont les

gardiens originaux du territoire sur lequel ’'Université de

EADO fonctionne.

MODULE 1, GROUPE DE TRAVAIL

Résumé

Ce document présente le mandat, le contexte, I’analyse,
les recommandations et le plan d’action du Groupe

de travail de la rectric