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RECONNAISSANCE DU TERRITOIRE

En tant qu'association-cadre provinciale, AMSSA reconnait que la Colombie-Britannique se trouve sur les territoires traditionnels non
cédés des Premiéres Nations qui gérent cette terre depuis des temps immémoriaux. Nous reconnaissons le privilege que nous
avons en tant que colons sur cette terre et reconnaissons que les activités de AMSSA se déroulent sur les territoires traditionnels
non cédés des nations x*mabkwayam (Musqueam), Skwxwi7mesh (Squamish) et Salilwata?/Selilwitulh (Tsleil-Waututh). En tant
qu'organisation, AMSSA s'engage a créer un espace sdr pour les voix autochtones.

Ces travaux se déroulent sur des territoires non cédés des Premiéres Nations. Une grande partie du territoire des Premiéres Nations
en Colombie-Britannique est "non cédé", ce qui signifie qu'il n'a jamais été légalement cédé ou abandonné a la Couronne. Le secteur
de I'établissement est appelé a répondre activement a la recommandation 93 de I'Appel a I'action pour la vérité et la réconciliation :

Nous demandons au gouvernement fédéral, en collaboration avec les organisations autochtones nationales, de réviser le kit
d'information destiné aux nouveaux arrivants au Canada et son examen de citoyenneté afin de refléter une histoire plus inclusive des
divers peuples autochtones du Canada, y compris des informations sur les traités et I'histoire des Pensionnats/pensionnats
autochtones.

Au Yukon, nous reconnaissons respectueusement les territoires traditionnels des 14 Premiéres Nations du Yukon, chacune ayant sa
propre culture, sa propre gouvernance et ses propres traditions. Onze de ces nations sont autonomes et leur leadership en matiére
de gouvernance, de résurgence culturelle et de développement communautaire est essentiel a toute lutte contre le racisme et pour
I'équité entreprise sur le territoire.

Nous reconnaissons la présence et la gestion permanentes de ces nations et nous nous engageons a apprendre d'elles et a leurs
cbtés. Ce modele a été créé avec humilité, en reconnaissant que les efforts de lutte contre le racisme et de décolonisation doivent
étre ancrés dans les histoires spécifiques, les réalités vécues et le leadership des peuples autochtones de chaque région.

Nous invitons les membres de la communauté du Yukon a nous faire part de leurs commentaires alors que nous continuons a
renforcer cette ressource de maniére significative et respectueuse.



TERMES CLES

Avant de se plonger dans ce travall, il est important de définir d'abord quelques termes clés qui sont utilisés tout au long de ce
modéle et de situer le contexte dans lequel ils sont utilisés. La définition de ces concepts est une étape importante vers le
développement d'une compréhension commune de ce travail axé sur I'Antiracisme. Ces concepts clés ne sont qu'un point de départ
pour commencer a développer une compréhension et un point de référence pour les fagons dont la discrimination systémique,
institutionnelle et interpersonnelle et le racisme se manifestent.

La race est une construction sociale et le racisme est la croyance en la supériorité d'une "race" sur les autres. Au Canada, le
racisme a pris de nombreuses formes." La race n'est ni biologique ni scientifique, mais la fagon dont le racisme opére affecte la vie
des gens de maniére trés réelle et complexe. 2

L'Antiracisme est la discrimination coloniale et raciale, les stéréotypes négatifs et I'injustice dont sont victimes les peuples
autochtones. Dans le contexte canadien, I'Antiracisme sur les autochtones comprend des lois gouvernementales discriminatoires
telles que la Loi sur les Indiens et le systéme des écoles résidentielles. Le racisme anti-indigéne au Canada est bien documenté
dans les Appels a I'action pour la vérité et la réconciliation, les Appels a la justice pour les femmes et les filles autochtones disparues
et assassinées, et bien d'autres encore. 3

L'Antiracisme est le processus actif d'identification et d'élimination du racisme en changeant les systémes, les structures
organisationnelles, les politiques, les pratiques et les attitudes, afin que le pouvoir soit redistribué et partagé équitablement.*

La sécurité culturelle autochtone consiste a s'engager dans la réconciliation et I'apprentissage, et a fournir les meilleurs soins
possibles en tenant compte de I'histoire et de la culture des peuples autochtones.®

12019, Kendi, Ibram, X. ; Comment étre antiraciste.

22021, Mooten, Naline ; Racisme, discrimination et travailleurs migrants au Canada : Evidence from the Literature. Gouvernement du Canada.
3 n.d., Lobbie, Samantha ; Reading, Charlotte ; de Leewu, Sarah ; Indigenous Experiences with Racism and Its Impacts. Centre de collaboration
nationale pour la santé autochtone.

4 Gouvernement du Canada (2023). Lexique de I'Antiracisme. https://www.canada.ca/en/department-national-defence/services/systemic-racism-
discrimination/anti-racism-toolkit/anti-racism-lexicon.html

5 Vancouver Coastal Health (2025). Sécurité culturelle des autochtones. https://www.vch.ca/en/about-us/our-vision/indigenous-cultural-safety
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L'intersectionnalité exige que nous tenions compte de la maniére complexe et cumulative dont les effets des multiples formes de
discrimination (telles que le racisme, le sexisme et le classisme) se combinent, se chevauchent ou s'entrecroisent, en particulier
dans les expériences des individus ou des groupes marginalisés. °

Le racisme institutionnel consiste en des modéles de comportement, des politiques ou des pratiques qui font partie des structures
sociales ou administratives d'une organisation et qui créent ou perpétuent une position de désavantage relatif pour les personnes
racialisées. Ces pratiques semblent neutres en apparence, mais ont néanmoins un impact d'exclusion sur les personnes racialisées.’

FS désigne les Fournisseurs de services. Dans le contexte de ce modéle, il s'agit d'organisations spécifiques au secteur de
I'établissement et de l'intégration.

6 Crenshaw, Kimberlé on Intersectionality, More than Two Decades Later. https://www.law.columbia.edu/news/archive/kimberle-crenshaw-
intersectionality-more-two-decades-
later#:~:text=Crenshaw%3A%20Intersectionality%20is%20a%20lens,where%20it%20interlocks %20and%20intersects.

7 Gouvernement du Canada (2023). Lexique de I'Antiracisme. https://[www.canada.ca/en/department-national-defence/services/systemic-racism-
discrimination/anti-racism-toolkit/anti-racism-lexicon.html
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INTRODUCTION AU MODELE DE PLAN D'ACTION CONTRE LE
RACISME

Contexte

Ce modéele d'action contre le racisme s'inspire des contributions, des connaissances et de I'expérience des FS de la Colombie-
Britannique dans le cadre de groupes de travail et d'une analyse sectorielle de la lutte contre le racisme. Comme le souligne le
rapport sommaire 2023, les FS ont noté la nécessité de soutenir les nouveaux arrivants confrontés a des incidents racistes, la
représentation sectorielle dans I'apport de changements institutionnels, le partage des ressources, la recherche communautaire et le
suivi des données sur les incidents racistes. Les actions hautement prioritaires comprennent la mise en place d'une éducation et
d'une formation de base en matiére de lutte contre le racisme, le renforcement des capacités avec d'autres Niveaux de
gouvernement et le travail antiraciste existant, ainsi que la lutte contre le racisme autochtone. A cette fin, AMSSA a créé deux
Groupes de travail sur I'Antiracisme (WoGAR) pour se concentrer sur le renforcement des capacités avec le travail antiraciste
existant dans le secteur de I'établissement en Colombie-Britannique. Développés en collaboration avec I''RCC, ces groupes de
travail, 'un composé d'employés de premiére ligne et I'autre de cadres supérieurs ou de décideurs, ont contribué a établir une base
de référence pour les actions antiracistes au sein du secteur de I'établissement en Colombie-Britannique.

Nous aimerions également souligner que, bien que ce modéle soit destiné aux FS de la région de la Colombie-Britannique et du
Yukon, la majorité des connaissances qui sous-tendent son élaboration proviennent des travaux entrepris I'année précédente, et que
les organisations d'établissement basées au Yukon n'ont pas participé au processus de consultation. Les commentaires des
membres de la communauté du Yukon sont les bienvenus, car nous continuons a renforcer cette ressource de maniére significative
et respectueuse, et nous nous réjouissons de trouver des moyens de renforcer la collaboration entre la C.-B. et le Yukon.

Dans le contexte actuel, les fournisseurs d'établissement sont confrontés a une demande de plus en plus forte et doivent répondre
aux besoins croissants des clients tout en manquant de ressources et en ayant une capacité trés limitée. Malgré ce contexte difficile,
les organismes d'aide a I'établissement sont capables de répondre aux besoins des nouveaux arrivants et s'engagent a le faire en
s'appuyant sur l'important travail de lutte contre le racisme qui est déja en cours.

De nombreux établissements entreprennent déja un travail d'Antiracisme malgré le manque de ressources dédiées, la nature
omniprésente du racisme systémique et permanent a l'intérieur et a I'extérieur du secteur, et les impacts quotidiens du racisme sur le



secteur, y compris sur le personnel et les clients. Le racisme persistant au sein d'un large éventail de services publics et privés
persiste et nuit aux efforts de lutte contre le racisme dans le secteur de I'établissement. Les organisations d'aide a I'établissement de
toute la Colombie-Britannique ont identifié plusieurs domaines d'action antiraciste, allant du systémique et de l'institutionnel a
l'interpersonnel. Dans un contexte plus large, les organismes d'aide a I'établissement sont en premiére ligne pour soutenir les
nouveaux arrivants au Canada dans leur parcours d'établissement et d'intégration qui est inextricablement lié aux expériences de
racisme systémique, institutionnel et interpersonnel dans les domaines de I'immigration, du transport, du logement, de I'emploi, de
I'éducation, etc.

Ce modéle de plan d'action contre le racisme a été congu comme un outil pratique et de réflexion pour aider les organisations a
intégrer des pratiques antiracistes dans leurs structures, leurs politiques et leurs activités quotidiennes. Il est destiné a guider une
planification réfléchie, a soutenir la responsabilité et a promouvoir une action mesurable en faveur de I'équité raciale dans tous les
secteurs.

En plus d'étre une ressource de planification, ce modéle sert de mécanisme de responsabilisation, encourageant les organisations a
étre transparentes sur le travail qu'elles font, ou ont l'intention de faire, pour créer des lieux de travail plus équitables. En identifiant
les principaux domaines d'intervention et les mesures a prendre, le modéle soutient I'évaluation continue de l'impact et des résultats.

Ce modéele a été élaboré en collaboration avec les membres de nos Groupes de travail sur I'Antiracisme. Son contenu et sa structure
sont le fruit de leurs expériences vécues, de leur expertise et de leurs commentaires. Grace a des consultations itératives, nous
avons veillé a ce que l'outil reflete les défis et les opportunités propres au secteur et qu'il soit a la fois pertinent et exploitable.

Le secteur de I'établissement CBY est composé d'un large éventail d'organisations qui peuvent varier considérablement en termes
de taille, de composition, de placement, de portée de la clientéle, de soutien a la clientéle, de financement, et plus encore, et en
fonction de divers facteurs, les organisations ayant une capacité limitée peuvent étre confrontées a des défis uniques. Par exemple,
les petits centres et les centres ruraux ont indiqué qu'il est plus difficile pour les nouveaux arrivants de trouver des centres
communautaires et/ou religieux spécifiques a leur origine culturelle, ce qui peut contribuer a renforcer le sentiment d'isolement. Par
conséquent, le racisme et les capacités respectives des organisations d'établissement a y répondre a court et/ou a long terme
varient en fonction du contexte. Ce modéle est structuré de maniére a soutenir les organisations a tous les stades de leur lutte contre
le racisme, qu'elles commencent a peine ou qu'elles s'appuient sur des efforts existants.

Il est important de noter que ce modéle n'est pas une solution rigide ou "copier-coller". Il est plutdét mis a votre disposition pour que
vous puissiez I'utiliser de la maniére qui correspond le mieux a votre contexte. Vous pouvez I'adapter, le modifier ou n'utiliser que les
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sections qui correspondent le mieux a votre organisation. Nous vous invitons a I'utiliser comme un document vivant, qui évolue en
méme temps que vos engagements, votre apprentissage et vos actions.

Clause de non-responsabilité

Veuillez noter que AMSSA ne demande pas aux établissements du secteur de I'établissement CBY d'utiliser ce modéle lors de
I'élaboration de leur propre plan d'action contre le racisme. En revanche, étant donné que tous les fournisseurs de services financés
par I'lRCC sont invités a élaborer un plan d'action contre le racisme au cours des six premiers mois suivant la date de début de leur
accord 2025-26, AMSSA, dans son role d'organisation faitiére, a élaboré ce modéle pour soutenir ce processus. Les organisations
sont invitées a utiliser tout ou partie du modéle, voire aucun, en fonction de leurs propres besoins.

Nous aimerions également reconnaitre que, bien que ce modéle soit destiné aux FS de la région de la C.-B. et du Yukon, il n'a pas
été élaboré en consultation avec les organisations d'établissement basées au Yukon. Alors que nous poursuivons nos activités de
lutte contre le racisme cette année, il s'agit d'un domaine a développer a I'avenir, et nous sommes impatients de trouver des moyens
de renforcer la collaboration entre la C.-B. et le Yukon.

Comment utiliser ce modéle

Ce modéle est concu pour aider les FS a élaborer un plan d'action antiraciste adapté aux capacités et aux besoins de leur
organisation, de leur personnel et de leurs clients. Le contenu de ce modéle a été élaboré par les membres du Groupe de travail
antiraciste, qui se compose d'employés de premiere ligne et de gestionnaires/dirigeants de diverses organisations de la Colombie-
Britannique.

Ce modéle n'est pas exhaustif, il est proposé pour commencer a réfléchir et a élaborer des actions antiracistes spécifiques et axées

sur l'impact pour votre OSP, votre personnel et vos clients. Chaque plan doit étre suivi d'une action et d'une mesure d'impact afin de
s'assurer que le personnel et les clients ressentent les effets de la lutte contre le racisme et que les actions futures s'appuient sur les
enseignements tirés.

Pour soutenir la mise en ceuvre, chaque section comprend des questions directrices et des incitations a la réflexion critique et a la
planification. En outre, nous avons inclus trois exemples qui reprennent chaque section du modele, illustrant de maniére pratique la
fagon dont les organisations peuvent s'engager dans ce travail et suivre leurs progrées au fil du temps.



Orientations de I'IRCC

La clause 5.14 de I'Entente de contribution et la clause 7.6 de I'Entente de subvention exigent que les bénéficiaires fassent la
promotion de I'équité, de la diversité et de l'inclusion, et qu'ils s'attaquent au racisme systémique, ce qui comprend I'élaboration d'un
plan d'action contre le racisme. Les plans d'action contre le racisme doivent étre mis en place dans les six mois suivant la date de
début de I'accord. Toutefois, si un bénéficiaire a des doutes quant a ce délai, il est encouragé a s'adresser a son Agent/agente de
programme. Conformément a la page 10 du Guide du bénéficiaire, les bénéficiaires devront rendre compte chaque année des
progrés réalisés dans le cadre de leur plan d'action Antiracisme. En outre, IRCC peut demander a voir les plans d'action contre le
racisme a tout moment apres la période de six mois, y compris dans le cadre des surveillances d'activités. Les bénéficiaires doivent
communiquer les plans d'action contre le racisme complétés a leur Agent/agente de programme.

Lors de I'élaboration du plan d'action contre le racisme, les bénéficiaires doivent garder a I'esprit que l'intention n'est pas d'élaborer
un plan spécifique a I'lRCC. Au contraire, le plan de lutte contre le racisme est censé étre pertinent pour chaque organisation, car
toutes les organisations en sont a des stades et a des capacités différents dans leur travail de lutte contre le racisme. Les sujets
potentiels a couvrir dans un plan d'action contre le racisme peuvent étre les suivants :

e  Education et formation du personnel

e  Pratiques d'embauche et de promotion diversifiées

o Des pratiques équitables en matiére de rémunération et d'avantages sociaux
e Pratiques obligatoires en matiére de rapports sur les fonds propres

e  Objectifs mesurables en matiére de diversité et d'inclusion

o  Groupes de ressources pour les employés

e  Mécanismes de retour d'information et gouvernance

La liste ci-dessus n'est pas exhaustive et tous les domaines ne doivent pas étre inclus dans le plan de chaque organisation.



ELABORER VOTRE PLAN D'ACTION CONTRE LE RACISME

Domaines d'action de I'Antiracisme

Veuillez noter que ce modéle offre un point de départ basé sur les connaissances générées par I'engagement avec le secteur de
I'établissement de la Colombie-Britannique, il ne représente cependant pas un mandat définitif ni une approche exhaustive pour
développer un plan d'action antiraciste. Etant donné que tous les fournisseurs de services financés par I''RCC sont invités a élaborer
un plan d'action contre le racisme au cours des six premiers mois suivant la date de début de leur accord 2025-26, AMSSA, en sa
qualité d'organisation faitiére, a élaboré ce modéle afin de soutenir ce processus. Les organisations sont invitées a utiliser tout ou
partie du modéle, voire aucun, en fonction de leurs propres besoins.

Lorsqu'elles étudient les futures luttes antiracistes mesurables et ayant un impact, les organisations d'établissement peuvent
envisager toute une série d'actions antiracistes pour aider a lutter contre le racisme. Les actions peuvent relever de I'action
antiraciste institutionnelle et de I'action antiraciste interpersonnelle, et une combinaison d'actions antiracistes institutionnelles et
interpersonnelles peut aider a traiter a la fois les causes et les effets du racisme tel qu'il se manifeste dans le secteur de
I'établissement.

Le racisme institutionnel se manifeste au sein des institutions et des systémes de pouvoir. Il s'agit des politiques injustes et des
pratiques discriminatoires d'institutions particuliéres (écoles, lieux de travail, etc.) qui produisent régulierement des résultats
inéquitables sur le plan racial pour les personnes de couleur et des avantages pour les Blancs. Les individus au sein des institutions
assument le pouvoir de l'institution lorsqu'ils renforcent les inégalités raciales.

Le racisme interpersonnel (a médiation personnelle) se produit entre les individus. Il s'agit du biais qui se produit lorsque les
individus interagissent avec d'autres et que leurs croyances raciales personnelles affectent leurs interactions publiques.

Les FS de la Colombie-Britannique sont tres diversifiés et les actions antiracistes doivent étre adaptées en conséquence. La liste
suivante présente des actions antiracistes potentielles que le secteur de I'établissement pourrait envisager de mettre en ceuvre a
I'avenir. En outre, le tableau suivant indique comment des actions antiracistes spécifiques peuvent étre développées en objectifs et
en indicateurs pour une planification, une mise en ceuvre et une évaluation réussies. Les mesures suivies d'un astérisque (*) font
I'objet d'objectifs et d'indicateurs plus détaillés ci-dessous, qui sont indiqués dans I'analyse antiraciste des FS a I'échelle de la
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Colombie-Britannique en 2024 et peuvent servir de base a la planification d'actions antiracistes parmi les FS de I'ensemble du
secteur.

Quel est votre objectif ou votre vision des actions antiracistes au sein de vos organisations d'aide a |'établissement ?
Quel(s) objectif(s) cherchez-vous a atteindre ?

e Mais pourquoi ?
e Comment ? De quoi avez-vous besoin pour démarrer ? Quelles sont les structures déja en place ?

Apreés avoir pris connaissance des informations et des étapes ci-dessus, veuillez procéder comme suit.

Elaboration d'un plan d'action contre le racisme, étape par étape

La section suivante est composée d'une série de questions qui vous aideront a établir un plan d'action Antiracisme spécifiquement
adapté aux objectifs que vous avez définis ci-dessus. Elle vous aidera a réfléchir et a mettre en place les étapes suivantes :

1) Objectifs

2) Activités

3) Sorties

4) Résultats

5) Impact/objectifs

6) Indicateurs

7) Sources de données
8) Hypothéses et risques

Veuillez noter que I'ordre des étapes énumérées sert de guide et peut étre réorganisé en fonction de votre objectif et de votre
contexte spécifiques.

Question 1 - Objectif(s)

Parmi les objectifs antiracistes suivants, quels sont ceux que vous souhaitez poursuivre au sein de votre établissement ?

11



Aprés avoir déterminé votre ou vos objectifs principaux et établi une base de référence pour votre capacité organisationnelle, il est
important de comprendre votre objectif, c'est-a-dire les actions que vous cherchez a accomplir pour atteindre votre objectif global.

Cette section présente des exemples d'objectifs qui ont été élaborés dans le cadre de consultations avec les groupes de travail sur
I'Antiracisme. lls sont présentés a titre d'exemple, mais les organisations qui utilisent ce modéle sont invitées et encourageées a
élaborer leurs propres objectifs en fonction de leurs buts et besoins spécifiques en matiére d'Antiracisme.

Renforcement des capacités organisationnelles

a. Améliorer les approches des OSP en matiére d'actions antiracistes (1a)*
b. Améliorer la collaboration intersectorielle en commencant par les petits centres et les centres ruraux (1d)
c. Allouer un budget spécifique, du temps de travail et une formation au personnel pour la lutte contre le racisme (1e)*.

f.  Améliorer les relations avec les Premiéres Nations afin de sensibiliser le personnel et les clients aux communautés autochtones
(2f).

Elaboration et mise en ceuvre de la politique

e. Partager les politiques et les pratiques de mise en ceuvre des politiques a I'échelle de I'établissement par le biais d'une
collaboration réguliére et d'un forum annuel sur I'Antiracisme pour le secteur de I'établissement (dirigé par I''RCC) avec des
personnes de couleur et des expériences vécues, des experts en la matiére/des chefs de file pour élaborer des documents, des
vidéos, des webinaires, des présentations, du coaching, de I'apprentissage, de la technologie pour I'analyse et la coordination des
données (1c).

Services et programmes pour les clients

d. Améliorer les orientations sur I'approche centrée sur le client pour faire face au racisme et aux incidents racistes (2e)
g. Améliorer les ressources pour permettre aux clients de bénéficier d'un soutien en matiére de racisme (2a)

h. Proposer des services de conseil et des ateliers tenant compte des traumatismes (2b)
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i. Aborder le racisme entre les groupes de nouveaux arrivants et y répondre ; identifier et partager les meilleurs moyens de lutter
contre le racisme entre les groupes de nouveaux arrivants (2d,e)

Question 2 - Objectif et activités

Sur la base de voftre sélection ci-dessus, décrivez pourquoi vous souhaitez vous concentrer sur cet aspect d'un plan d'action
antiraciste, quel probleme cherchez-vous a résoudre ? Quelles activités allez-vous développer pour aborder le(s) probleme(s) que
vous cherchez a résoudre ?

Question 3 - Produits et résultats

Quels changements pensez-vous voir ou mesurer en interne et/ou dans votre travail avec les clients dans les 6 mois ? Dans les 12
mois ? Au fil du temps ?

Définir les produits et les résultats :

o Les réalisations désignent les résultats a court terme, tangibles et mesurables d'une action ou d'un projet. Un résultat peut
aider a évaluer ou a suivre l'avancement d'un projet.

e Les résultats font référence a l'impact a long terme d'une action ou d'un projet, souvent en tant que conséquence des
réalisations. Bien que les résultats soient moins tangibles ou mesurables que les réalisations, ils sont représentatifs des
objectifs ultimes d'une action ou d'un projet.

Question 4 - Surveillances et évaluations

Comment évaluerez-vous les résultats (mesures spécifiques, nombre de sessions organisées, pourcentage de clients ou de
membres du personnel) et les effets (changements de comportement ou d'expérience pour le personnel et/ou les clients) au fil du
temps ?

Un aspect essentiel de I'élaboration d'un plan d'action est la mise au point d'outils de mesure qui vous permettent d'évaluer le succés
de vos résultats. Ces outils n'ont pas besoin d'étre complexes, par exemple la participation a une réunion peut étre utilisée comme
outil de mesure, mais ils doivent s'aligner sur les résultats que vous avez définis. En outre, réfléchissez aux informations qui doivent
étre recueillies aupres de différentes populations (par exemple, les clients, le personnel de ) pour faciliter I'établissement des

13



rapports. Est-ce que INEDEC capture tout, ou est-ce que les résultats que vous avez développés requierent un mécanisme de
collecte de données plus substantiel ?

Question 5 - Rapports

Comment allez-vous rendre compte de vos résultats mesurables (mensuellement, trimestriellement, annuellement) ? Quelle sera la
base de référence pour déterminer la réussite du projet ? Comment établirez-vous la base de référence ?

Examinez les résultats dont I''RCC a besoin ainsi que les produits et les résultats nécessaires pour mesurer l'impact de la lutte
contre le racisme et informer les activités futures.

Si, au cours de I'élaboration du rapport, vous découvrez que vous n'étes plus en mesure d'atteindre vos produits ou vos résultats
(c'est-a-dire que les activités que vous aviez congues ne ménent pas aux résultats que vous aviez envisagés), I'étape de
I'élaboration du rapport peut également servir d'espace de réévaluation de votre plan. Réfléchissez a la maniére dont vous allez
avancer dans ce cas. Qu'est-ce qui doit étre révisé (c'est-a-dire les objectifs, les indicateurs) ?

Considérations supplémentaires - Hypothéses et risques

Quelles hypothéses et/ou quels risques doivent étre identifiés ? Comment ces hypotheses et ces risques peuvent-ils éclairer les
nouvelles activités ?

Considérez la nature systémique du racisme et la nécessité de travailler avec un large éventail de partenaires a l'intérieur et a
l'extérieur du secteur. Quelles hypothéses faites-vous sur les partenariats actuels et futurs ? Quelles nouvelles activités pourraient
contribuer a lI'épanouissement des partenaires ?

Réfléchissez a la nécessité de mesurer I'impact des actions antiracistes. Quelles hypothéses faites-vous a propos de l'impact sur le
personnel et les clients ? Quelles nouvelles activités pourraient contribuer a garantir que I'impact sur le personnel et les clients est
intentionnel dans la conception de votre approche ?

Exemples

Les trois exemples ci-dessous ont été élaborés par les membres du Groupe de travail antiraciste sur la base des priorités urgentes
et importantes du travail antiraciste dans le secteur de I'établissement pour 2025. Il s'agit notamment de I'établissement et de

14



I'amélioration des résultats antiracistes a long terme au sein des FS, de I'établissement et de I'amélioration des relations avec les
Premiéres Nations, les Métis et les Inuits et de la sensibilisation a leur égard, ainsi que de I'amélioration des approches des FS en
matiere d'actions antiracistes. Les exemples fournis ci-dessous ne sont pas exhaustifs et devront donc étre développés par
les OSP en fonction de leurs capacités, de leurs besoins et de leurs objectifs réels.

Exemple 1 - Etablir et améliorer les résultats antiracistes a long terme au sein de I'organisation

L'exemple 1 a été présenté a la fois sous forme de texte et de tableau pour illustrer les différentes fagons dont les organisations
peuvent choisir d'élaborer leur plan d'action contre le racisme. Toutefois, comme pour tous les éléments de ce modéle, il ne s‘agit
pas d'un document normatif et les informations peuvent étre adaptées de la maniére la plus appropriée aux besoins uniques de
chaque organisation.

Avant de commencer, décrivez d'abord pourquoi vous souhaitez vous concentrer sur cet aspect d'un plan d'action antiraciste, quel
probléme cherchez-vous a résoudre ?

Etape 1 : Entrées

Commencer ici, quelles sont les ressources nécessaires pour commencer
¢ Allouer un budget spécifique, du temps de travail et une formation au personnel pour la lutte contre le racisme (1e)
e Confirmer la décision de I'organisation d'allouer des ressources prévisibles et permanentes aux actions antiracistes

Etape 2 : Activités
Quelles taches spécifiques pouvez-vous accomplir afin d'influencer les réalisations, les résultats et les objectifs que vous avez
identifiés ?
¢ |dentifier les themes basés sur les schémas d'immigration qui pourraient renforcer le racisme et informer le développement
proactif du contenu des programmes/services pour le personnel et les nouveaux arrivants.
e Engager le personnel et les surveillances dans la mise en ceuvre, le suivi et le soutien des actions antiracistes du SPO.
¢ |dentifier des thémes basés sur les problémes de racisme auxquels sont confrontés le personnel de premiére ligne, les
clients dans le cadre d'entretiens individuels.
e Engager le personnel et les dirigeants dans l'identification des priorités immédiates et a long terme pour les actions
antiracistes du SPO.
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Etape 3 : Résultats
Identifier les éléments qui sont des mesures spécifiques # de sessions délivrées, % de clients ou de personnel servis

Communiquer chaque année en interne avec I'ensemble du personnel et des clients sur les actions antiracistes et leur
impact.
Communiquer publiquement sur le fait que les FS et les organisations a but non lucratif font plus avec moins, dans
l'incertitude et dans des délais limités.
o Indicateur - Etablir une stratégie de communication sur les FS et les actions antiracistes ; indiquer 2 ou 3 partenaires
externes.
o Sources de données/Outils de mesure - Stratégie de communication achevée sur la lutte contre le racisme
Communiquer publiqguement sur la nécessité d'actions antiracistes au sein du secteur de I'établissement.
o Indicateur - Partager l'analyse du contexte antiraciste a l'intérieur et a I'extérieur du secteur de I'établissement
o Sources de données/outils de mesure - Rapport
Identifier et partager annuellement les connaissances de base sur I'Antiracisme dans le secteur de I'établissement.
o Indicateur - Elaborer et partager au moins une politique antiraciste assortie de plans de mise en ceuvre dans un délai
de 18 mois
o Sources de données/outils de mesure - Politique et plan de mise en ceuvre achevés
Elaborer des politiques antiracistes proactives
o Indicateur - Etablir et mesurer au moins une mesure de réalisation et une mesure de résultat pour chaque action
antiraciste dans un délai de 12 mois.
o Sources de données/outils de mesure - Rapport
Elaborer des mesures de résultats pour chaque action antiraciste.
o Indicateur - Au moins une action antiraciste identifi€e dans les 6 mois
o Sources de données/outils de mesure - Rapport
Identifier les principales actions antiracistes en choisissant dans la liste ci-dessus a la question 1
o Indicateur - poursuite du développement du plan d'action contre le racisme ; au moins deux thémes identifiés et
diffusés dans les six mois.
o Sources de données/outils de mesure - Rapport

Etape 4 : Résultats
Identifier les changements de comportement ou d'expérience pour le personnel et/ou les clients
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o Augmenter le budget alloué a la lutte contre le racisme, le temps de travail du personnel, la formation du personnel (1e). Ceci
indique la solution spécifique que vous recherchez pour résoudre le probleme que vous avez identifié.
o Indicateur - Augmenter de 10 % en un an le budget alloué, le temps de travail du personnel et la formation du
personnel a la lutte contre le racisme
o Sources de données/outils de mesure - Budget de I'organisation
e Tous les décideurs représentent et défendent mieux les actions d'Antiracisme
o Indicateur - L'expérience vécue du racisme et de la migration est prise en compte dans la prise de décision
o Sources de données/outils de mesure - Participation aux réunions de prise de décision
o Amélioration des relations et de la compréhension entre ceux qui financent les actions antiracistes et les personnes
concernées
o Indicateur - Les parties partagent et recoivent un retour d'information concernant les attentes en matiére d'actions
antiracistes.
o Sources de données/outils de mesure - Procés-verbaux et rapports de réunions
¢ Influencer la volonté politique et I'opinion publique
o Indicateur - Les conseils d'administration, les gouvernements et les responsables politiques répondent au besoin de
ressources pour soutenir les actions antiracistes
o Sources de données/outils de mesure - Appels d'offres fructueux ; financement anticipé

Etape 5 : Impact/objectif
Pourquoi souhaitez-vous mettre I'accent sur cet aspect dans le cadre d'un plan d'action antiraciste ?
o Améliorer I'expérience du personnel et des clients dans le cadre du parcours d'établissement
o Indicateur - Les clients et le personnel indiquent qu'ils réagissent positivement lorsqu'ils soulévent des questions
relatives au racisme et a la discrimination.
o Sources de données/outils de mesure - Enquétes auprés des clients et du personnel
o Améliorer les résultats antiracistes a long terme au sein de l'organisation
o Indicateur - Augmentation de 50 % du taux de rétention du personnel parmi les groupes marginalisés dans un délai
de 5 ans ; Augmentation de la représentation du recrutement de personnel issu de groupes divers dans un délai de 5
ans.
o Sources de données/outils de mesure - Benchmark du personnel
¢ Le financement de la lutte contre le racisme est solide et ne se fait pas au coup par coup.
o Indicateur - Financement continu d'actions antiracistes au sein d'une organisation établie depuis plus de 5 ans

17



o Sources de données/outils de mesure - Budget de I'organisation

Etape 6 : Indicateurs
Comment pourriez-vous mesurer le changement souhaité dans les objectifs que vous vous étes fixés ?
¢ Les indicateurs sont liés aux réalisations, aux résultats et aux objectifs souhaités.

Etape 7 : Sources de données/outils de mesure
Comment allez-vous mesurer le changement souhaité indiqué dans les indicateurs ?
e Les sources de données/outils de mesure sont liés aux réalisations, résultats et objectifs souhaités.

e Parmiles exemples de sources de données, citons les comptes rendus de réunions, les rapports, les budgets, etc.

Etape 8 : Hypothéses/Risques
Identifier de nouveaux objectifs a partir des hypothéses et des risques identifiés
e Le financement n'est pas congu pour étre compétitif
o Note : L'activité refléte cette hypothese
e La lutte contre le racisme est considérée comme importante par les décideurs.
o Note : L'activité refléte cette hypothese
e Les comptes rendus de réunions et les rapports sont communiqués au personnel et aux clients.
o Note : L'activité reflete cette hypothése
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Veuillez noter qu'afin de vous familiariser avec les exemples présentés dans ces tableaux, commencez par le c6té gauche
en bas de chaque tableau et remontez vers le haut.

Hiérarchie des objectifs

Indicateurs

Etape 6

Comment pourriez-vous mesurer
les changements souhaités
identifiés dans les objectifs ?

Sources de données
/
Outils de mesure

Etape 7

Comment allez-vous
mesurer le
changement souhaité
indiqué dans les
indicateurs ?

Hypothéses/Risques

Etape 8

Identifier de nouveaux objectifs
a partir des hypotheses et des
risques identifiés

Impact/objectif

Etape 5
Pourquoi
souhaitez-vous
mettre I'accent
sur cet aspect
d'un plan
d'action
antiraciste ?

Améliorer I'expérience du personnel et des clients dans le
cadre du parcours d'établissement

Les clients et le personnel
indiquent qu'ils réagissent
positivement lorsqu'ils
soulévent des questions
relatives au racisme et a la
discrimination.

Enquétes aupreés des
clients et du
personnel

Améliorer les résultats antiracistes a long terme au sein
de lI'organisation

Augmentation de 50 % de la
rétention du personnel parmi
les groupes de personnel
marginalisés dans les 5 ans
Augmenter la représentation
du personnel recruté dans des
groupes diversifiés dans un
délai de 5 ans

Critéres de référence
pour le personnel

Le financement de la lutte contre le racisme est solide et
ne se fait pas au coup par coup.

Financement continu d'actions
antiracistes au sein d'une
organisation établie depuis
plus de 5 ans

Budget de
I'organisation

Résultats

Etape 4
Identifier les
changements de
comportement
ou d'expérience
pour le

Augmentation du budget consacré a la lutte contre le
racisme, du temps de travail du personnel et de la
formation du personnel (1e)

Cela indique la solution spécifique que vous recherchez pour
résoudre le probleme que vous avez identifié.

Augmenter de 10 % en un an le
budget alloué, le temps du
personnel et la formation du
personnel a la lutte contre le
racisme.

Budget de
I'organisation

Le financement n'est pas
congu pour étre compétitif
Note L'activité reflete cette
hypothese

Tous les décideurs représentent et défendent mieux les
actions d'Antiracisme

L'expérience vécue du racisme
et de la migration est reflétée a
la table de décision

Participation aux
réunions de prise de
décision

La lutte contre le racisme est
considérée comme
importante par les décideurs.
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personnel et/ou

Note L'activité reflete cette

les clients hypothése
Amélioration des relations et de la compréhension entre Les parties partagent et Procés-verbaux et Les comptes rendus de
ceux qui financent les actions antiracistes et les recoivent un retour rapports de réunions | réunions et les rapports sont
personnes concernées d'information sur les attentes communiqués au personnel
en matiere d'actions et aux clients.
antiracistes. Note L'activité reflete cette
hypothese
Influencer la volonté politique et I'opinion publique Les conseils d'administration, Appels d'offres
les gouvernements et les fructueux,
hommes politiques répondent financements
au besoin de ressources pour réservés
soutenir les actions
antiracistes
Sorties Communiquer chaque année en interne avec I'ensemble
du personnel et des clients sur les actions antiracistes et
Etape 3 leur impact.
Identifier les
éléments qui Communiquer publiquement sur le fait que les FS et les Etablir une stratégie de Achévement de la
sont des organisations a but non lucratif font plus avec moins, communication sur les FS et stratégie de
mesures dans l'incertitude et dans des délais limités. les actions antiracistes ; communication sur
spécifiques, le 2-3 partenaires externes I'Antiracisme
nombre de identifiés
séances
dispensées, le Communiquer publiquement sur la nécessité d'actions
pourcentage de antiracistes au sein du secteur de I'établissement.
clients ou de
membres du
personnel servis. | |dentifier et partager annuellement les connaissances de Partager I'Analyse du contexte | Rapport

base sur I'Antiracisme dans le secteur de I'établissement.

antiraciste a l'intérieur et a
I'extérieur du secteur de
I'établissement

Elaborer des politiques antiracistes proactives

Elaborer et partager au moins
une politique antiraciste
assortie de plans de mise en
ceuvre dans un délai de 18
mois

Politique et plan de
mise en ceuvre
achevés

20



Elaborer des mesures de résultats pour chaque action Etablir et mesurer au moins Rapport
antiraciste une mesure de production et

une mesure de résultat pour

chaque action antiraciste dans

un délai de 12 mois.
Identifier les principales actions antiracistes en Au moins une action Rapport

choisissant dans la liste ci-dessus a la question 1

antiraciste identifiée dans les 6
mois

Poursuite de
I'élaboration du plan
d'action contre le
racisme

Activités

Etape 2
Quelles taches
spécifiques
pouvez-vous
accomplir afin
d'influencer les
réalisations, les
résultats et les
objectifs que

Identifier les themes basés sur les schémas
d'immigration qui pourraient renforcer le racisme et
informer le développement proactif du contenu des
programmes/services pour le personnel et les nouveaux
arrivants.

Au moins 2 thémes identifiés
et diffusés dans les 6 mois

Rapport

Engager le personnel et les surveillances dans la mise en
ceuvre, le suivi et le soutien des actions antiracistes du
SPO.

Réunions réguliéres et
rapports de I'équipe d'action
antiraciste

Ordres du jour et
procés-verbaux des
réunions

Identifier des themes basés sur les problémes de racisme
auxquels sont confrontés le personnel de premiére ligne,
les clients dans le cadre d'entretiens individuels.

Au moins 2 thémes identifiés
et diffusés dans les 6 mois

Rapport

YOUS ‘a.\{ez Engager le personnel et les dirigeants dans Mettre en place une équipe Participation aux
identifiés ? I'identification des priorités immédiates et a long terme d'action antiraciste réunions, ordres du
pour les actions antiracistes du SPO. permanente (par exemple, un jour, procés-verbaux,
groupe de travail interne, un Mandats
comiteé).
Entrées Allouer un budget spécifique, du temps de travail et une Mettre en place des ressources | Budget
formation au personnel pour la lutte contre le racisme prévisibles et permanentes
Etape 1 (1e) pour les actions antiracistes
Commencer ici,
quelles sont les Confirmer la décision de I'organisation d'allouer des Note de décision Mémo

ressources
nécessaires pour
commencer

ressources prévisibles et permanentes aux actions
antiracistes

organisationnelle ou mémo
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Exemple 2 - Etablir et améliorer les relations avec les Premiéres Nations, les Métis et les Inuits et les sensibiliser a ces

questions
Hiérarchie des objectifs Indicateurs Sources de données | Hypothéses/Risques
/
Etape 6 Outils de mesure Etape 8
Comment pourriez-vous mesurer les Identifier de nouveaux
changements souhaités identifiés dans les Etape 7 objectifs a partir des
objectifs ? Comment allez-vous hypotheses et des
mesurer le risques identifiés
changement souhaité
indiqué dans les
indicateurs ?
Impact/objectif | Renforcer le réle du SPO dans la reconnaissance et la Réduction de la lutte contre le racisme Provinces
lutte contre le racisme autochtone autochtone dans les communautés de Statistiques
Etape 5 nouveaux arrivants nationales sur
Pourquoi I'Antiracisme
souha/t?z-vous Réduire le racisme entre et parmi les nouveaux Réduction de la lutte contre le racisme Provinces
mettre I'accent X . N . . s
arrivants et les communautés des Premiéres Nations et autochtone dans les communautés de Statistiques

sur cet aspect
d'un plan
d'action
antiraciste ?

indigénes

nouveaux arrivants

nationales sur
I'Antiracisme

Les communautés plus larges valorisent et donnent la
priorité a I'établissement de relations entre les
nouveaux arrivants et les communautés des Premiéres
Nations et indigénes

Augmentation de la valeur et de la
priorité accordée a I'établissement de
relations avec les Communautés des
Premiéres Nations et les communautés
indigénes

Témoignage du
personnel et des
clients
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Résultats Améliorer les relations avec les Premiéres Nations afin Etablissement d'un protocole d'accord Accord conclu
de sensibiliser le personnel et les clients aux avec les Premiéres Nations Achévement du
Etape 4 communautés autochtones (2f) 1 Module de formation/apprentissage module (retour
Identifier les destiné a I'ensemble du personnel et a d'information,
changements I'ensemble des clients, créé en enquétes auprés des
de collaboration avec les communautés des | apprenants)
comportement Premiéres Nations et les communautés Données relatives a
ou d'expérience indigénes Sensibilisation accrue des I'évaluation des
pour le clients et du personnel aux performances du
personnel et/ou communautés des Premiéres Nations et personnel
les clients aux communautés indigénes, ainsi
qu'aux questions clés
Instaurer un climat de confiance avec les communautés | Etablissement et amélioration des Commentaires des
des Premiéres Nations et les communautés relations avec les Premiéres Nations et Premiéres Nations
autochtones les communautés autochtones sur |'établissement
de relations avec les
OPS
Sorties Mettre en place des services et des programmes qui Développer au moins 1 module ou 1 Module de formation
s'attaquent au racisme, aux idées fausses, aux résultat d'apprentissage cohérent dans complété
Etape 3 stéréotypes et a la lutte contre le racisme autochtone. tous les services et programmes du SPO | Liste d'achévement
Identifier les qui identifient et traitent le racisme anti- des
éléments qui indigéne. modules/présence
sont des . . i . - . . .
mesures Impliquer les co'mr.nu?afjtes des Pre’mleres !‘latlons et Eta!ollr des relajltlonsn de travail avec au Accord conclu
spécifiques, le les (’:om.munautes |.n.d|genes dans I'élaboration et. moins une na.tlon hoéte et/ou un groupe
nombre de I'exécution des politiques et des programmes qui ont un | communautaire autochtone.
. impact sur leurs communautés
séances

dispensées, le
pourcentage de
clients ou de
membres du
personnel
servis.

Développer la capacité du personnel des OPS a
travailler avec les communautés des Premiéres Nations
et les communautés indigénes

Mettre en place une formation a
I'intention de I'ensemble du personnel,
qu'il soit nouveau ou déja en poste, sur
le travail avec les communautés des
Premiéres Nations et les communautés
indigénes.

Module de formation
complété

Etablir un mandat pour que le(s) délégué(s) spécial(aux)
ou le personnel s'engage(nt) auprés des Communautés
des Premiéres Nations et des communautés indigénes.

Etablir des critéres minimaux pour que
les FS/le personnel s'engagent auprés

Critéres établis et
accessibles a
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des Communautés des Premiéres
Nations et des communautés indigénes.

I'ensemble du
personnel

Activités

Etape 2
Quelles taches
spécifiques
pouvez-vous
accomplir afin
d'influencer les
réalisations, les
résultats et les
objectifs que

Etablir une sécurité culturelle autochtone au sein du
personnel

Mettre en place une formation pour
I'ensemble du personnel sur la sécurité
culturelle autochtone

Terminé et en cours
Module de sécurité
culturelle
autochtone

Identifier et traiter le racisme institutionnel/systémique

Identifier 1 ou 2 domaines nécessitant
une amélioration immédiate avant la
poursuite de la mise en ceuvre

Poursuite de
I'élaboration du plan
d'action contre le
racisme

Audit indépendant
achevé et plan de
mise en ceuvre

vous avez
identifiés ?
Entrées Engager des experts ayant une expérience vécue en Etablir 1 a 2 expert(s) clé(s) dans le Des fonds sont
tant que Premiéres Nations et dans le développement développement des relations avec les alloués pour
Etape 1 de relations culturellement sidres entre les Premiéres Premiéres Nations s'engager aupreés des

Commencer ici,
quelles sont les
ressources
nécessaires
pour
commencer

Nations et les non-Premiéres Nations

Premiéres Nations
Note L'activité reflete
cette hypothese

Identifier des financements pour travailler avec les
Communautés des Premiéres Nations et les
communautés indigénes

Identifier au moins une source de
financement pour soutenir le travail avec
les Communautés des Premiéres
Nations et les communautés indigénes.

Les Communautés
des Premiéres Nations
et les communautés
indigénes sont
désireuses et
intéressées par
I'établissement de
relations avec le SPO (
)-

Note L'activité reflete
cette hypothése

Identifier et évaluer l'intérét et la capacité des
Communautés des Premiéres Nations et des
communautés indigénes a travailler avec les FS

Etablir et améliorer les relations
permanentes avec les Communautés des
Premiéres Nations et les communautés
indigénes
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Exemple 3 - Améliorer les approches des FS en matiére d'actions antiracistes

Hiérarchie des objectifs

Indicateurs

Etape 6

Comment pourriez-vous mesurer les
changements souhaités identifiés dans les
objectifs ?

Sources de données
/
Outils de mesure

Etape 7

Comment allez-vous
mesurer le
changement souhaité
indiqué dans les
indicateurs ?

Hypothéses/Risques

Etape 8

Identifier de nouveaux objectifs
a partir des hypotheses et des
risques identifiés

Impact/objectif Amélioration de la sécurité, de la santé Statistique Canada
mentale et du bien-étre physique données
Améliorer la participation des Participants a la participation des Statistique Canada
communautés de nouveaux arrivants nouveaux arrivants a I'emploi, a données
I'éducation, aux opportunités sociales
et politiques
Réduire I'isolement des communautés de Participants a la participation des Statistique Canada
nouveaux arrivants nouveaux arrivants a I'emploi, a données
I'éducation, aux opportunités sociales
et politiques
Amélioration de la santé mentale des
nouveaux arrivants sur le long terme
Résultats Améliorer les approches des OSP en Amélioration des actions antiracistes
matiére d'actions antiracistes (1a) cohérentes et mesurables
Etape 4
Identifier les

changements de
comportement ou
d'expérience pour le
personnel et/ou les
clients

Exploiter la force qui découle de la
diversité des FS

Les FS se réunissent en tant que groupe
collectif de pairs

Réduction de la concurrence entre les
FS

Ordre du jour de la
table ronde, procés-
verbal, liste des
participants
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Améliorer les efforts pour obtenir un
soutien (par exemple, juridique, Bureau du
commissaire aux droits de 'homme de la
Colombie-Britannique).

Identifier au moins 2 soutiens au
racisme réputés et fiables qui sont
légaux et qui aident a naviguer dans les
institutions communes
(santé/éducation).

Liste compléte des
soutiens antiracistes
Mises a jour
annuelles

Sorties

Etape 3

Identifier les éléments
qui sont des mesures
spécifiques, le nombre
de séances
dispensées, le
pourcentage de clients
ou de membres du

Identifier et partager des informations sur
les systémes gouvernementaux de la

Identifier 2025 listes de soutiens au
racisme réputés, fiables et financés par

Liste compléte des
soutiens antiracistes

Colombie-Britannique les pouvoirs publics. Mises a jour
annuelles

Identifier la nature intergénérationnelle Déclaration inter-organisationnelle sur Déclaration

des actions antiracistes I'Antiracisme achevée antiraciste

Développer une vision stratégique

Vision stratégique complétée par des
mises a jour annuelles

Document de vision
complété

personnel servis.
Développer un niveau d'expertise commun | Les clients bénéficient de niveaux de Rédaction d'un
pour les actions antiracistes parmi les FS soutien cohérents et équitables ; document sur le
Les clients établissent une relation de processus
confiance avec les FS ; antiraciste d'accueil,
Amélioration de l'intégration des de suivi et de soutien
nouveaux arrivants dans la des clients.
communauté ; Commentaires des
clients
Créer des opportunités de contact et Amélioration de la collaboration Ordre du jour de la Les FS manifestent leur
d'interaction avec d'autres FS du secteur annuelle, de la coordination et de la table ronde, procés- intérét pour la collaboration
et y participer. promotion de la lutte contre le racisme verbal, liste des antiraciste
participants Note L'activité reflete cette
hypothese
Activités Identifier un engagement clair des FS a Plus de 2 signataires de mandats a la Mandat achevé
collaborer a des actions antiracistes table ronde annuelle sur I'Antiracisme
Etape 2
Quelles taches
spécifiques pouvez- Etablir et communiquer la crédibilité du Les efforts de lutte contre le racisme Document

vous accomplir afin
d'influencer les
réalisations, les
résultats et les objectifs

SPO en matiére de lutte contre le racisme,
y compris aupreés des autres Niveaux de
gouvernement et des responsables
politiques.

sont conformes aux valeurs du
gouvernement et aux droits de la
personne et sont mis a jour chaque
année.

d'alignement
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que vous avez

Etablir des ressources et un financement

Financement cohérent et prévisible a

Plan de financement

Décision du SPO d'allouer

identifiés ? clairs pour les actions antiracistes (par long terme complété pour 3a 5 des ressources a des actions
exemple, Patrimoine canadien, The Law ans antiracistes
Foundation, Université de la Colombie- Note L'activité reflete cette
Britannique). hypothese

Entrées Confirmer la décision du SPO d'allouer Note de décision organisationnelle ou Mémo
des ressources prévisibles et mémo Temps de travail du

Etape 1 permanentes aux actions antiracistes. personnel

Commencer ici, quelles
sont les ressources
nécessaires pour
commencer

27



FERMETURE

Nous nous réjouissons de poursuivre cet important travail avec vous. Nous vous remercions de prendre en considération les
propositions de ce modéle lors de I'élaboration de votre plan d'action antiraciste. Nous espérons que nous nous appuierons sur les
fondements de I'action antiraciste du secteur de |'établissement de la Colombie-Britannique et que nous poursuivrons ce travalil
important au service des clients et du personnel.

Si vous avez des questions sur ce modéle, n'hésitez pas a nous contacter a I'adresse hkhan@amssa.org. Nous vous encourageons
également a nous faire part de vos commentaires, soit par le biais de I'enquéte qui sera diffusée peu aprés la publication de ce
modeéle, soit par courrier électronique.
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Annexe A

Formation en ligne : Les fondements de I'Antiracisme pour des communautés inclusives

Le 7 mars 2024, AMSSA a animé l'atelier " Anti-Racism Foundations for Inclusive Communities " pour les fournisseurs de services
d'établissement de toute la Colombie-Britannique. Lors de cet atelier, les fournisseurs de services ont exploré et identifié des
exemples de racisme au Canada, la fagon dont ils affectent le processus d'établissement et d'intégration, et leur réle dans la
construction d'un secteur d'établissement contre racisme.

En utilisant les enregistrements de I'atelier, cette formation en ligne explore les diverses formes de racisme, en se concentrant sur sa
prévalence au Canada, en particulier en Colombie-Britannique, et sur ses ramifications dans le secteur de I'établissement. Les
Participants apprendront a identifier les diverses manifestations du racisme au sein de leurs organisations et de leurs communauteés.
Grace a une approche interactive, cette formation en ligne engageante propose des définitions complétes, des concepts essentiels
et des ressources précieuses pour soutenir les initiatives organisationnelles, institutionnelles et au niveau des programmes visant a
lutter contre le racisme. Le cours facilite les moments de réflexion et d'interactivité afin d'améliorer la compréhension du contenu.

A lissue de la formation, les participants pourront :
e Comprendre les multiples facettes du racisme
o Identifier le racisme dans leurs contextes respectifs
e Accéder a une mine de ressources pour soutenir les efforts de lutte contre le racisme
e Se doter d'outils pour favoriser des environnements inclusifs

A lissue de la formation en ligne, les participants recevront un certificat d'achévement.

Clause de non-responsabilité : Veuillez noter que cette formation en ligne peut contenir des informations que les personnes souffrant
de racisme aggravé peuvent trouver pénibles ou difficiles a aborder.

Inscrivez-vous a la formation en ligne ici.

Lien vers l'article sur le site de AMSSA.
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Annexe B

Apprentissage en ligne : Approches organisationnelles de I'Antiracisme : De I'auto-changement au changement de systéme
(parties 1 et 2)

L'antiracisme fait partie intégrante du secteur de I'établissement. Les liens entre la migration, le racisme et le colonialisme signifient
que les travailleurs de I'établissement font souvent déja un travail d'Antiracisme en naviguant dans les systémes empilés contre les
personnes racialisées dans leur travail d'aide aux nouveaux arrivants. Pourtant, alors qu'une part importante du travail du secteur
consiste a soutenir les nouveaux arrivants racisés, le personnel de premiére ligne des Fournisseurs de services est souvent
confronté aux mémes défis et aux mémes systémes de racisme que ceux qu'il utilise pour aider ses clients. Dans cette formation en
ligne en deux parties, Sharon Nyangweso, fondatrice et directrice générale de QuakelLab, expliquera comment I'Antiracisme peut
étre abordé au sein des organisations au niveau des systémes, en offrant des outils pratiques sur la fagon dont les organisations
peuvent aborder I'équité en tant qu'élément clé de leurs opérations. Cette formation en ligne est gratuite. Aprés avoir réussi une série
de chapitres et de quiz, les participants pourront obtenir un certificat de réussite.

Dans la premiére partie de I'apprentissage en ligne, les participants :
e Comprendre comment les inégalités systémiques fagonnent le secteur de I'établissement et sa main-d'ceuvre
e Reconnaitre la nécessité de passer de la responsabilité individuelle au changement structurel
e Apprendre des stratégies organisationnelles clés pour intégrer la lutte contre le racisme dans les politiques et les opérations.

Inscrivez-vous a la premiére partie de la formation en ligne ici.

Dans la partie 2 de I'apprentissage en ligne, les participants :
e Apprendre a évaluer et a formuler les défis de leur organisation en matiére de lutte contre le racisme
« Elaborer une approche structurée pour définir les priorités, planifier et mesurer les progrés accomplis
o Explorer les applications pratiques pour la gestion des performances, les préjudices fondés sur l'identité et les
aménagements liés au handicap.

Inscrivez-vous a la deuxiéme partie de la formation en ligne ici.

Lien vers l'article sur le site de AMSSA.

30


https://institute.amssa.org/courses/organizational-approaches-to-anti-racism-from-self-to-systems-change
https://institute.amssa.org/courses/organizational-approaches-to-anti-racism-from-self-to-systems-change-part-2
https://www.amssa.org/resource/e-learning-organizational-approaches-to-anti-racism-from-self-to-systems-change-part-1-2/

Annexe C

Document a distribuer : Un guide pour les centres ruraux et les petits centres appliquant la lentille de I'équité a leur travail

Ce document a été réalisé par Sharon Nyangweso (QuakeLab) afin de fournir des conseils et des outils supplémentaires sur la
maniere dont les organisations des petits centres ruraux disposant de ressources plus limitées peuvent établir des priorités dans leur
approche de la lutte contre le racisme. Bien qu'il soit important qu'une lutte contre le racisme significative soit bien financée plutét
que d'étre simplement considérée comme une réflexion aprés coup, nous savons qu'en réalité, les organisations ne disposent pas
toujours des ressources idéales. Ce document a été congu comme une "auto-évaluation" destinée a aider les petits centres ruraux a
déterminer les actions a mener en priorité dans le cadre de leur lutte contre le racisme, ainsi que les principales étapes a suivre pour
commencer.

Télécharger le document.

Lien vers l'article sur le site de AMSSA.
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Annexe D

Conférence de AMSSA : Travailler avec de nouveaux arrivants sur un territoire non couvert, parties 1 et 2

Conférencier, animateur et conteur bien connu, Norm Leech, anciennement Directeur général/directrice générale du Vancouver
Aboriginal Community Policing Centre et actuellement Directeur général de la Frog Hollow Neighbourhood House, a engagé les
fournisseurs de services financés par I'RCC dans une discussion sur I'expérience des populations autochtones au Canada. A
travers cette présentation en deux parties, Norm a encouragé les Travailleurs/travailleuses de premiére ligne et les gestionnaires a
réfléchir sur le passé et a rechercher des points communs pour un avenir commun. Norm a partagé la maniére indigéne d'apprendre
et de communiquer, en enseignant aux Participants la relation entre les sexes, la relation avec I'écrit et la relation a la terre des
peuples indigénes.

Cliquez ici pour voir les parties 1 et 2
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Annexe E

Formation en ligne : Se décoloniser - Se connecter a son indigénéité

Dans ce cours, les fournisseurs de services d'établissement sont invités a se pencher sur le théeme " Décolonisez-vous -
Connectez-vous a votre indigénéité . En mettant I'accent sur l'indigénéité et en s'appuyant sur les enseignements indigénes
fondamentaux de l'ile de la Tortue, ce cours permet aux apprenants d'examiner leur propre indigénéité et leurs expériences
familiales de la colonisation, participant ainsi au processus de décolonisation. A I'aide d'images et d'outils indigénes, les participants
apprendront a expliquer de grands concepts, comme la colonisation, en termes simples et a faire de la décolonisation une pratique
quotidienne.

Une meilleure compréhension de ces concepts aidera les prestataires de services d'établissement a accueillir les nouveaux arrivants
dans de bonnes conditions.

Par respect pour la tradition orale indigéne, de nombreux clips vidéo sont inclus tout au long de la formation en ligne. Le contenu de
ce module a été créé en collaboration avec le chef autochtone JB Snuxyaltwa Webster. L'illustration a été réalisée par Diana
Hellson. Nous tenons a remercier chaleureusement JB et Diana pour leur soutien.

Inscrivez-vous a la formation en ligne ici.

Lien vers l'article sur le site de AMSSA.
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