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CITOYENNETE JEUNESSE

Citoyenneté jeunesse est une organisation a but non lucratif qui a pour principale mission de concerter
ses membres en vue d’amplifier la voix et les opinions des jeunes de 35 ans et moins et d’aspirer a leur
pleine représentation dans les milieux décisionnels et de pouvoir. En tout temps, 'organisation agit de
maniére transpartisane et participe activement aux efforts d’éducation et de participation citoyenne
suivant la philosophie du Par et Pour les jeunes.

POUR SES MEMBRES,
LE MANDAT DE CITOYENNETE JEUNESSE CONSISTE EGALEMENT A :

Mettre de l'avant, par tous les
moyens disponibles, leurs
orientations communes et Défendre et promouvoir
revendications en matiere de leurs intéréts.
jeunesse et de
développement régional.

Assurer une reléve dans
les diverses institutions
démocratiques.

S’assurer que les actions et les Leur permettre de se Leur offrir un lieu de
stratégies gouvernementales rencontrer pour pouvoir concertation, de partage
tiennent compte des partager leurs réalités d’expertise, de transfert
spécificités régionales en régionales. d’information et de
matiére de jeunesse. formation, etc.

Citoyenneté
jeunesse



MOT DU CONSEIL D’ADMINISTRATION

POUR UNE SOCIETE A L’'IMAGE DE LA JEUNESSE D’AUJOURD’HUI

Les 21 membres du conseil d’administration de Citoyenneté jeunesse sont fiers et fieres des actions
menées dans le cadre du projet portant sur les jeunes de la diversité culturelle en région. Consciente
des fractures sociales qui tendent a diviser la société et polariser les opinions, mais aussi des efforts qui
sont mis en place afin de créer une société meilleure, Citoyenneté jeunesse persiste et signe : l'inclusion
et la représentation doivent étre au cceur de la société québécoise, de Gaspé a Rouyn-Noranda, en
passant par Kuujjuaqg et Gatineau.

Le présent guide ne remplace en aucun cas 'apprentissage qui découle de 'expérience et du
dialogue, et ne constitue certainement pas une formation exhaustive et compléte. Le sujet de
Uinclusion est a la fois vaste et complexe. [l mérite que l'on s’y attarde avec attention, ['esprit ouvert et
le coeur sur la main. C’est le projet d’une vie !

Par le présent document, Citoyenneté jeunesse vise a entamer une réflexion portant sur la place des
jeunes issu.e.s de la diversité au sein de la sociéteé, a offrir un espace sécuritaire ol s’éduquer et
interagir avec les autres, et a aborder les différentes notions relatives a 'inclusion et a la diversité.
Citoyenneté jeunesse souhaite de tout coeur contribuer a fagonner un Québec plus ouvert et plus
accessible, en tendant la main vers cette diversité de jeunes qui forme le présent et le futur de notre

société.

Aprés tout, ce n’est qu’avec cette variété d’expériences et de vécus que peut s’épanouir une société
qui nous ressemble et qui est a 'image de la jeunesse d’aujourd’hui.

L’organisation espere ainsi que ce guide permettra de faire un premier pas vers ce voeu commun.
Bonne lecture,

Le conseil d’administration de Citoyenneté jeunesse
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LES JEUNES DE LA PIVERSITE
CULTURELLE EN REGION : DIALOGUE,
APPRENTISSAGE ET RAYONNEMENT

Le projet Les jeunes de la diversité culturelle en région : dialogue, apprentissage et rayonnement vise a
faire la promotion de la pleine participation et de la présence des jeunes de la diversité culturelle sur les
milieux ou le pouvoir s'exerce a travers le Québec. Ce projet, piloté par Citoyenneté jeunesse, voit le
jour grace a un appui financier du ministére de I'lmmigration, de la Francisation et de I'Intégration
(MIFI) dans le cadre du programme Mobilisation-Diversité.

LE PROJET SE DEPLOIE SELON TROIS AXES :

RAYONNEMENT

la mise sur pied d’un groupe
d’ambassadrices et
d’ambassadeurs qui auront
I’'objectif de faire rayonner
’engagement jeunesse dans leur

milieu ;
LE GUIDE POUR QUI EST CE GUIDE ?
Ce guide a été congu a partir du contenu de Ce guide est destiné aux personnes ayant
formation élaboré dans le cadre de I'axe participé a la formation Jeunes de la diversité
sensibilisation des communautés d’accueil du culturelle en région pour approfondir le
projet Les jeunes de la diversité culturelle en contenu presenté lors de la formation.
région: dialogue, apprentissage et
rayonnement. Cette formation a été offerte a Les organisations qui désirent faire une
I'automne 2020 ainsi qu’a 'hiver 2021 auprés différence dans leur écosystéme et donner
de différents milieux (organisations, une réelle voix au chapitre aux jeunes de la
entreprises, associations étudiantes, diversite culturelle sont aussi invitées a
regroupements, etc.) dans différentes régions consulter ce guide. Le guide permet de faire
du Québec. Ce guide met en lumiere plusieurs un premier pas ou d’approfondir votre
concepts et enjeux liés & l'inclusion des jeunes réflexion personnelle et organisationnelle
de la diversité culturelle et propose des outils afin que vous soyez une actrice ou un acteur
pour favoriser de meilleures collaborations de changement prepare a tenir des
entre les jeunes et les milieux d’accueil. conversations bienveillantes et courageuses

dans votre milieu. 5
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ETAT DES LIEUX : ,
JEUNESSE ET DIVERSITE
CULTURELLE AU
QUEBEC




LA JEUNESSE QUEBECOISE ET
LA DIVERSITE CULTURELLE

Les jeunes Québécois.e.s sont loin de former un groupe homogeéne. Les parcours, identités et
expériences sont pluriels. Chaque personne est unique et s'identifie differemment. C’est ce dont il faut
se souvenir si nous souhaitons favoriser une réelle inclusion dans nos milieux. Il n’y a pas de recette
miracle et une seule solution ne peut s’appliquer a toutes les situations. Il est primordial de prendre en
compte cette réalité pour mieux comprendre le portrait riche et complexe que nous tenterons de
présenter.

VOICI QUELQUES STATISTIQUES ECLAIRANTES SUR
LE PORTRAIT REEL DE LA JEUNESSE QUEBECOISE :

2,1 %

Source : Recensement canadien de 2016

1. Selon la Loi sur I'équité en matiére d’emploi (L.C., 1995, ch. 44), les personnes de minorités visibles sont des personnes autres que les Autochtones et qui n'ont
pas la peau blanche. Il s'agit principalement des groupes suivants : Sud-Asiatique, Chinois, Noir, Philippin, Latino-Américain, Arabe, Asiatique du Sud-Est, Asiatique
occidental, Coréen et Japonais. (Statistique Canada)

2. « Identité autochtone » désigne les personnes s'identifiant aux peuples autochtones du Canada. Il s'agit des personnes qui sont Premiéres Nations (Indiens de
I'Amérique du Nord), Métis ou Inuk (Inuit) et/ou les personnes qui sont des Indiens inscrits ou des traités (aux termes de la Loi sur les Indiens du Canada) et/ou les
personnes membres d'une Premiére Nation ou d'une bande indienne. L'article 35 (2) de la Loi constitutionnelle de 1982 précise que les peuples autochtones du
Canada s'entend notamment des Indiens, des Inuits et des Métis du Canada. (Statistique Canada)

3. «Immigrants » comprend les personnes qui sont, ou qui ont déja été, des immigrants recus ou résidents permanents. Il s'agit des personnes a qui les autorités de
l'immigration ont accordé le droit de résider au Canada en permanence. Les immigrants qui ont obtenu la citoyenneté canadienne par naturalisation sont compris
dans cette catégorie. (Statistique Canada)

4. « Réfugiés » comprend les immigrants qui ont regu le statut de résident permanent en raison d'une crainte fondée de retourner dans leur pays d'origine. Cette
catégorie inclut les personnes qui craignaient avec raison d'étre persécutées pour des motifs liés a leur race, leur religion, leur nationalité, leur appartenance a un
groupe social particulier ou leurs opinions politiques (réfugiés au sens de la Convention de Genéve), de méme que les personnes qui ont subi des conséquences
graves et personnelles en raison d'une guerre civile, d'un conflit armé ou d'une violation massive des droits de la personne. Certains réfugiés étaient au Canada
lorsqu'ils ont demandé l'asile pour eux-mémes et pour les membres de leur famille (soit avec eux au Canada ou & |'étranger). D'autres étaient & ['étranger et ont été
recommandés aux fins de réinstallation au Canada par |'Agence des Nations Unies pour les réfugiés, un autre organisme de recommandation désigné ou des
répondants du secteur privé. (Statistique Canada)



Il existe une distinction claire dans les programmes gouvernementaux
entre « minorités » et « autochtones ».

Les peuples autochtones étaient sur le territoire du Québec bien avant
la colonisation européenne. Nous devons donc faire attention pour ne
pas identifier les peuples autochtones comme des nouveaux arrivants.

Toutefois, les communautés autochtones, étant en situation
démographique minoritaire, sont aujourd’hui encore marginalisées.
Malgré la situation incomparable entre les personnes minoritaires et les
peuples autochtones, il demeure que les impacts vécus par les uns et
par les autres peuvent étre similaires dans certains cas.




TERMES ET CONCEPTS
LES BASES D'UNE COMPREHENSION COMMUNE ET PARTAGEE

Les mots sont porteurs de sens et d'idées. Les mots fagonnent la réalité dans laquelle nous vivons et
permettent de perpétuer des dynamiques sociales ou, au contraire, de mettre en lumiére certaines
situations, notamment des inégalités, et de questionner le statu quo. Ce qui nous apparalt comme un
nouveau vocabulaire pour décrire les réalités et enjeux de la diversité culturelle peut nous sembler lourd
et encombrant ; pourtant, c’est en nommant les choses qu’on reconnait qu’elles existent et qu’on peut
ensuite collectivement les considérer et faire partie du changement.

Se familiariser avec les concepts et les définitions est le meilleur moyen de se préparer a engager des
conversations courageuses et a agir de maniére plus éclairée. Dans cette section, nous proposons
quelques termes et concepts qu'il faut prendre en considération avant de passer a l'action pour favoriser
le changement dans nos milieux. Certains termes peuvent nous paraitre plus familiers, alors que d'autres
sont inconnus. C'est tout a fait normal. Les enjeux et les moeurs évoluent. Le but est de pouvoir
s'entendre sur des bases communes afin de favoriser un dialogue ouvert, méme si le tout peut parfois étre
déstabilisant et inconfortable. Le malaise n'est pas nécessairement une mauvaise chose. Laissez-vous
guider par celui-ci pour poursuivre votre cheminement et n'hésitez surtout pas a consulter des ressources
complémentaires a ce guide afin de poursuivre votre réflexion. Avant de faire face au changement, il faut

s'assurer d'avoir une bonne compréhension des enjeux dont il est question!




La race est une construction sociale, ce qui
veut dire qu’il s’agit d’'un concept inventé
pour permettre a des groupes d’individus de
dominer ou de déshumaniser d’autres
personnes pour justifier la prétendue
supériorité de la race blanche.

Il est toutefois important de preciser
gu’aujourd’hui encore, ces catégories
raciales, sans valeur scientifique, peuvent étre
la base sur laquelle certaines personnes sont
victimes de discriminations ou d’agressions.

CHARGE RACIALE

La charge raciale est le fait que les personnes
racisées doivent parfois anticiper des
solutions pour faire face a une éventuelle
discrimination raciale (exemple : changer son
accent, son apparence ou méme son nom
pour s’assurer d’avoir toutes les chances de
son cbté lors d’un processus d’entrevue).
Comme la charge mentale chez les femmes, la
charge raciale est un poids psychologique qui
peut étre ressenti par des personnes issues
des minorités racisées.

Le mot racisé.e est un terme auquel
s’identifient de plus en plus de personnes non
blanches issues des communautés culturelles.
L’idée est de mettre en lumiére le caractére
construit du concept de race, tout en
reconnaissant son impact réel sur la vie des
gens que 'on racise.

SAVIEZ-VOUS QUE...

Charte canadienne des
droits et libertés Charte des

droits et libertés de la personne




EGALITE

L’égalité est l'idée selon laquelle chaque
personne devrait bénéficier du méme
traitement et avoir accés aux mémes chances,
indépendamment des différentes
composantes de son identité et des
discriminations potentielles qu’elle pourrait
subir en raison de son identité.

DISCRIMINATION

La discrimination est une distinction, une
exclusion ou une préference fondée sur 'un
des motifs suivants : la couleur de peau, un
handicap, le sexe, 'expression de genre,
'orientation sexuelle, I'état civil, 'age,
'origine ethnique ou nationale, la religion, la
condition sociale, la langue, une conviction
politique ou une grossesse qui limite ou

compromet l'exercice de ses droits et libertés.

La discrimination a pour effet d'imposer des
barriéres et d’empécher une personne d’avoir
acces aux mémes priviléges, bénefices et
avantages qui sont offerts aux autres.

EQUITE

L’équité vise a rétablir une situation
d’injustice entre les individus, afin que
chaque individu jouisse des mémes chances
et opportunités pour développer ses
capacités. Elle tient compte de la situation
particuliére de la personne.

RACISME

Le racisme est un ensemble d’oppressions
fondées sur I'appartenance ethnique ou
raciale! Il peut se manifester dans différents
domaines et sous plusieurs formes (lois,
comportements, propos). Les systémes au
sein d’une sociéte sont maintenus par des
mécanismes mis en place a travers le temps
qui ont des impacts sur les individus de
maniére inégale. Par exemple, les lois, les
institutions et I'Etat (systéme juridique,
police, armée, etc.) ciblent ou protégent
davantage certains groupes par rapport a
d’autres. Ces mécanismes contribuent aussi a
conditionner les individus a adopter certains
comportements et propos discriminatoires.

1 Dans ce contexte, l'utilisation du terme « raciale » nécessite un rappel concernant sa définition. « La race est une construction sociale, ce qui veut dire qu’il s’agit
d’un concept inventé pour permettre a des groupes d’individus de dominer ou de déshumaniser d’autres personnes pour justifier la prétendue supériorité de la race
blanche. Il est toutefois important de préciser qu’aujourd’hui encore, ces catégories raciales, sans valeur scientifique, peuvent étre la base sur laquelle certaines
personnes sont victimes de discriminations ou d’agressions. »



MICRO-AGRESSION

La micro-agression est un comportement
(conscient ou inconscient) ou un propos
apparemment banal qui contribue a
marginaliser ou a discriminer des individus en
raison de leur identité. C’est surtout la
récurrence du propos ou du comportement qui
pose probléme.

Parfois une simple question ou un simple geste
peut avoir un impact beaucoup plus grand que
nous ne l'avions anticipé.Toute personne peut

étre sujette a formuler une micro-agression ou

en étre la cible.

Par exemple, les commentaires remettant en
question l'identité ou le ressenti d’'une
personne, les blagues vexantes, les contacts
physiques non souhaités et les regards hostiles

ou méprisants sont des micro-agressions.

Pourtant, c’est si grave que ¢a!
Ca a des impacts réels sur moi.

POUR ALLER PLUS LOIN

Briser le code
« Les micro-agressions »

R



https://briserlecode.telequebec.tv/LeLexique/51523/les-micro-agressions

DEBOULONNER LES MYTHES

« On ne peut plus rien dire »

Il'y a effectivement une moins grande tolérance pour les discours racistes, sexistes et homophobes... et

tant mieux ! Si certaines paroles violentes qui étaient autrefois normalisées ne sont plus acceptées,

c’est une belle amélioration et nous devrions nous en réjouir. Ne voulons-nous pas d’une société ol

toutes personnes se sentent inclues et en securité ? Au final, on peut dire beaucoup de choses, il faut

simplement réfléchir davantage au choix de nos mots et a leur impact.

ESPACE SECURITAIRE
(SAFE SPACE)

Il s’agit d’'une expression qui désigne souvent
un espace « bienveillant », une zone neutre ou
un espace sécuritaire dans lequel les personnes
qui subissent des oppressions peuvent
s’exprimer librement, sans craindre d’offenser
et sans avoir a justifier ni a expliquer leur vécu
et leur ressenti.

section 4 de ce guide

@ ‘ INTERSECTIONNALITE

L’intersectionnalité est 'interaction entre
plusieurs facteurs d’oppression vécus
simultanément et qui se renforcent
mutuellement. L’interaction de ces facteurs
(sociaux, politiques, économiques et
situationnels) influence le degré d’oppression
qui peut étre subie par une personne dans un
groupe, une organisation ou une sociéte.

Par exemple, les femmes autochtones ou
noires sont confrontées a une situation
d’intersectionnalité en raison de 'inégalité
des genres et de la couleur de la peau. Pour
celles qui sont agées de moins de 35 ans, le
fait qu’elles soient jeunes peut étre considéré
comme un autre facteur de discrimination,
amplifiant ainsi les effets discriminatoires.
D’autres facteurs pourraient aussi intervenir

(exemple : handicap, grossesse, origine, etc.).
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Le biais inconscient est une attitude, un
stéréotype, une motivation ou une présomption
qui peut surgir dans 'esprit d’'une personne a son
insu, d’'une fagon qui échappe a son contrdle et a
sa volonté. Un raccourci est fait par le cerveau en
fonction de nos valeurs, nos expériences et notre
environnement social. Il agit sans que l'on s’en
rende compte, ce qui peut mener a des
comportements ou des propos discriminatoires.

L’effet inconscient influence les stéréotypes et les
préjugés que 'on peut avoir envers les jeunes issus
de la diversité culturelle et peut entrainer des
attitudes discriminatoires. Certains stéréotypes et
préjugés sont fortement ancrés et se perpétuent
dans la société ou dans un milieu donné. Ils sont
considérés comme des évidences ou des
certitudes, et donc, jamais remis en question. Mais
attention, il s’agit la d’un piege !

Des biais inconscient, tout le monde en a, sans
exception ! Fort heureusement, il est possible de
prendre conscience des raccourcis que notre
cerveau prend et de les maitriser.

EXEMPLE

L’Université de Harvard a développé le
visant & mieux
comprendre les attitudes, les préjugés
et les stéréotypes qui influencent la
perception, le jugement et l'action d’'un
individu. Un groupe de scientifiques a
construit des tests d’associations
disponibles en ligne gratuitement et en
francais. Faire ce test permet de
prendre conscience de nos biais
inconscients. Un exercice qui peut étre
confrontant, mais trés éclairant.

Accéder au test en cliquant ici ! %
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https://implicit.harvard.edu/implicit/canadafr/

7 ETAPES POUR FAIRE FACE A
NOS BIAIS INCONSCIENTS

Aucune recette miracle n'existe pour adresser et résoudre tous les enjeux d'inclusion. Toutefois, plusieurs outils
ou pistes de réflexion peuvent nous guider dans notre démarche tant personnelle qu'organisationnelle. L'outils
7 étapes pour faire face a nos biais inconscients propose une démarche qui invite a la réflexion sur les biais
inconscients dans le but de favoriser un meilleur dialogue dans les milieux. Chaque personne (ou organisation)
est invitée a faire sienne cette démarche.

@ ﬂ. Accepter que les biais inconscients existent et nous habitent.

@ % Comprendre que les biais inconscients sont présents dans toutes les
spheres de la société et interviennent dans nos relations amicales,
familiales et professionnelles.

@ @ Commencer a remarquer les biais inconscients chez
soi et chez les autres.

@ @ Changer ses réflexes et ses comportements lorsque
l'on identifie un nouveau biais inconscient.

@ 5 Amener les autres a réfléchir sur les biais inconscients

dans leur entourage. Q

POUR ALLER
PLUS LOIN

@ @ Dénoncer publiquement des comportements
et langages oppressifs.

@ 7 Recommencer ce processus, partout et toujours !

15


https://educaloi.qc.ca/capsules/lintimidation-la-reconnaitre-et-agir/

ﬂl @ PREJUGE OU STEREOTYPE ?

PREJUGE DU STEREOTYPE AU PREJUGE...

Un préjugé est une opinion et un sentiment
individuel ou collectif, le plus souvent négatif
et défavorable a I'égard d’individus associés
a une catégorie. Un préjugé provient du
milieu d’origine, de ["’éducation ou de la
culture d’'une personne. Un préjugé se fonde
toujours sur un stéréotype.

STEREOTYPE

Un stéréotype est un ensemble de
caractéristiques qui distinguent un groupe de

personnes, habituellement en termes de

comportements, d’habitudes, de réles Les femmes

. [ musulmanes portent un
sociaux, etc. Un stéréotype est une

L . . L s hijab (stéréotype),
généralisation simplifiée de la réalité jab ( ype)
donc elles ne peuvent

(exemple : « Ils sont comme ceci ou comme -
pas décider par elle-

cela ») qui sert souvent a justifier la conduite e ()

d’un groupe de personnes vis-a-vis d’un
autre.

16



A QUOI RESSEMBLENT
LES PREJUGES ?

ﬂlﬂl TOKENISME

Le tokénisme consiste a ne faire qu'un effort

EXEMPLE

symbolique pour inclure les personnes issues de la
diversité culturelle afin de donner l'apparence
d'égalité. Que ce soit dans des positions de
pouvoir, dans des campagnes marketing ou sur des
photos qui représenteront une organisation, les
décisions qui sont prises le sont premiérement pour
donner l'impression d’égalité sans faire un effort
plus soutenu pour changer la structure
organisationnelle et s’assurer que celle-ci soit plus
inclusive.

SAVIEZ-VOUS QUE....

17


https://jeunessejecoute.ca/information/comprendre-les-stereotypes-prejuges-et-la-discrimination/
https://coco-net.org/le-probleme-des-femmes-racisees-dans-le-milieu-de-travail/?lang=fr

il_l @ PRIVILEGE

Le privilege est un avantage dont certains
groupes ou personnes bénéficient par rapport
a d’autres, sans 'avoir demandé (par exemple,
étre une personne blanche ou naitre dans une
famille aisée financiérement). Cet avantage
permet d’avancer plus facilement dans la vie et
a des impacts sur la possibilité d’action, sur la
reconnaissance et le pouvoir d’influence qu’un
groupe ou une personne peut avoir.

?

o

PISTES DE REFLEXION POUR
IDENTIFIER SES PRIVILEGES




DEBOULONNER LES MYTHES
Les privileges des minorités

Certaines personnes issues des groupes majoritaires se sentent parfois lésées dans un contexte ol les
groupes marginalisés ou minoritaires sont de plus en plus loquaces quant a la revendication de leurs droits.
Pourtant, il s’agit simplement de rectifier une injustice puisque ['Histoire nous démontre que les groupes
majoritaires jouissent de certains privileges depuis des siécles. Cela ne signifie pas que certains groupes
devraient perdre leurs droits, au contraire. Etre & ['écoute des revendications des groupes marginalisés ou
minoritaires et passer a l'action permet de rétablir un équilibre entre les différentes composantes de la
société afin d’avoir un monde plus juste et équitable pour toutes et tous.

ﬂl @ PERSONNE ALLIEE

Etre une personne alliée consiste a travailler activement aux c6tés de personnes issues d’un groupe
sous-représenté et marginalisé pour combattre les inégalités et les oppressions a leur égard. C’est
reconnaitre que chaque personne a un droit fondamental a la dignité humaine, au respect et a
'égalité. Le but, en adoptant une posture d’allié, n’est pas de promouvoir notre propre intérét, mais
bien celui des autres. La personne alliée ne fait pas partie du groupe marginalisé, mais cherche a le
soutenir.

Selon la situation, on peut étre soi-méme une personne alliée ou faire partie du groupe marginalisé
soutenu par d’autres personnes alliées. C’est un réle qui peut changer a travers le temps. Exemple : un
homme noir peut étre un allie des femmes dans la lutte féministe et ensuite recevoir un appui des
personnes qui ne sont pas noires dans d’autres circonstances.

o
PISTES DE REFLEXION




Pour devenir une personne alliée, il faut d’abord prendre conscience de nos privileges et de notre
posture personnelle afin de nous permettre de nous situer par rapport aux individus qui vivent
une ou plusieurs oppressions. Il importe de reconnaitre notre propre situation pour agir
adéquatement et utiliser nos privileges a bon escient. Des questions peuvent aider a faire cette
introspection individuelle. Quels sont mes biais inconscients ? Quels sont mes préjugés ? Quels
sont mes priviléges ?

S’informer reste le meilleur moyen d’en apprendre plus sur les réalités vécues par d’autres.
Lorsque nous ne sommes pas la personne concernée par une situation, nous ne voyons bien
souvent que la pointe de l'iceberg ! Heureusement, il existe une multitude de balados,
documentaires, livres, etc. qui s’'intéressent aux questions entourant la jeunesse et la diversité
culturelle.

Etre a ’écoute des propos et des expériences vécus par d’autres nourrit notre réflexion sur les
réalités que nous ne vivons pas en raison de notre identité.

Poser des questions permet de prendre conscience des oppressions et de leurs impacts réels sur
la vie d’autres individus, de nourrir notre réflexion et d’aiguiser nos connaissances. Prendre le
temps de (ex. : est-ce que j’ai/nous avons bien compris ?) fait aussi partie
du processus. Questionner une personne requiert de la bienveillance. Petites astuces : s'assurer
que celle-ci soit également disposée a entamer une discussion et qu’un espace sécuritaire
permette d’avoir des échanges francs et transparents. Ne pas hésiter a poser la question :

« Souhaites-tu qu'on aille discuter a un autre endroit ? ».

Etre une personne alliée est un . Bonne nouvelle : il est possible et normal
de faire des faux pas! Il faut seulement avoir ’humilité de s’excuser et de demander aux

personnes concernées comment il est possible de corriger I'erreur commise.

Il faut passer al'action en utilisant nos privileges pour sensibiliser notre
entourage et notre milieu, dénoncer des comportements inacceptables (et les corriger si ce sont
les ndtres) en plus de valoriser la voix des personnes vivant des oppressions. Au final, il s’agit de
supporter, dans sa lutte, un groupe dont on ne fait pas partie, et
sans parler a la place des personnes qui le composent.

1. Aucune recette miracle n'existe pour devenir une personne alliée. Toutefois, plusieurs outils ou pistes de réflexion peuvent nous guider dans notre démarche 2 O
organisationnelle ou personnelle. Cette démarche vise & encourager la réflexion et le changement de pratique. Chaque personne et organisation sont invitées a
faire sienne cette démarche.



CLES POUR UNE CONVERSATION
BIENVEILLANTE'

Il faut le reconnaitre, les conversations sur les enjeux liés a la diversité culturelle peuvent étre difficiles,
voire malaisantes. Nous pouvons avoir peur de blesser, de ne pas utiliser les bons mots ou d’étre
confrontés a certaines situations qui nous rendent inconfortables. Malheureusement, ces craintes nous
empéchent parfois d’avoir des conversations franches et ouvertes puisqu’on trouve plus facile d’éviter
ces sujets.

Pourtant, le dialogue est une étape incontournable et bien souvent un des premiers pas vers le
changement. Comment renforcer les liens entre les différentes communautés culturelles au Québec ?
Comment reconnaftre nos erreurs et imaginer un futur collectif plus juste et inclusif, si on ne se parle

pas ? Voici quelques clés pour entamer une conversation bienveillante sur ces sujets.

SE QUESTIONNER

Pourquoi est-ce que je souhaite entamer
cette conversation ?

Est-ce que j’ai un lien de confiance avec
cette personne ou viens-je tout juste de la
rencontrer ?

Est-ce que je suis prét a étre déstabilisé ou
confronté a des facons de voir les choses
qui sont différentes des miennes ?

Si je ressens une forme de culpabilité ou
d’attaque en réaction aux propos de mon
interlocuteur, comment est-ce que je
réagis ?

ECOUTER

o Est-ce que je suis prét a étre dans une
posture d’écoute, sans jugement ?

¢ Puis-je faire preuve d’empathie et de
bienveillance si mon interlocuteur.trice
me confie certaines choses difficiles ?

RECONNAITRE

Quelle est ma posture et ma position
face a mon interlocuteur.ice issu.e de
la diversité culturelle ?

Est-ce que je suis dans une position
d’autorité face a cette personne ? Se
sentira-t-elle a l'aise d’étre franche
avec moi ?

Est-ce que cette conversation risque
d’étre émotionnellement difficile pour
moi ? Et pour mon interlocuteur.ice ?

DONNER SUITE

Qu’est-ce que je ferai aprés cette
conversation ?

Si mon interlocuteur me partage une
injustice dans un milieu qui m’est
familier ou alors un comportement
répréhensible perpétré par une de mes
connaissances, comment est-ce que
jagirai ?

Comment puis-je donner suite a cette
conversation ? Quelles ressources
peuvent m'aider a poursuivre ma
réflexion et mon (auto)éducation ?

1. L'emploi du « je » invite & une réflexion personnelle. Il est encouragé de formuler ces questions au « nous » pour une réflexion collective et organisationnelle. 21
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LES OBSTACLES A L’ INCLUSION

Maintenant que nous avons porté une attention particuliére aux concepts et aux termes associés a la
diversité culturelle, la deuxiéme étape dans notre démarche de compréhension des enjeux que vivent
les jeunes de la diversité culturelle est de tenter de comprendre les barrieres susceptibles de les
empécher de développer leur plein potentiel et de s’engager dans leur communauté.

Les 18 & 34 ans sont sous-représentés (moins de 21 %) dans plusieurs milieux décisionnels et & ou
pouvoir s'exerce. Notamment, une étude menée par la Conseil du statut de la femme (2018) démontre
que les femmes sont sous-représentées dans les milieux politique, économique, dans la fonction
publique et les affaires. On observe des tendances similaires a ’égard des minorités visibles, des
minorités ethniques' et des autochtones. Selon la Commission des droits de la personne et des droits
de la jeunesse (2020), 6,3 % des effectifs des organismes publics québécois sont des personnes de
minorité visible, alors que le taux de disponibilité®est de 10,3 %. Chez les personnes de minorité

ethnique, le taux de disponibilité est de 6,6 %, alors qu’elles occupent 3,4 % des postes. Ce bilan nous

oblige a porter une attention particuliére sur les barrieres a la pleine représentation des jeunes issus de
la diversité culturelle au sein de nos institutions publiques.

DEFINIR L’INCLUSION

L’EGALITE ET LA DIVERSITE
Adopter une démarche inclusive, c’est SONT DES VALEURS
mettre en place un environnement IMPORTANTES POUR

LES JEUNES

respectueux et sécuritaire qui :

e Permet d’inclure pleinement tous les
membres de sa communauté ;

o Offre un accompagnement en cas de
difficultés ;

» Offre des mesures de soutien pour
favoriser le bien-étre et
'accomplissement de toutes et tous.

1. Selon la Loi sur l'accés a ['égalité en 'emploi, les minorités ethniques sont les personnes dont la langue maternelle n'est ni le frangais ni ['anglais et qui ne sont
ni des personnes autochtones ni d'une minorité visible.

2. Taux de disponibilité (détermination de la cible) : Afin de déterminer la cible, la Commission des droits de la personne et des droits de la jeunesse compare la
représentation d’un groupe visé au sein des effectifs concernés de 'organisme avec sa représentation au sein des personnes compétentes ou aptes a acquérir
cette compétence dans un délai raisonnable pour ce type d’emploi & l'intérieur de la zone appropriée de recrutement. (CDPDJ 2019)
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https://cdn2.hubspot.net/hub/148716/file-2557271355-pdf/Gen_Y_Brochures/randstad-from-y-to-z-web.fr_LR.pdf
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https://academos.qc.ca/wp-content/uploads/2020/01/La-ge%CC%81ne%CC%81ration-Z-du-Que%CC%81bec-et-sa-vision-du-milieu-du-travail.pdf

Comprendre, en théorie, ce que veut dire le mot inclusion, n’est évidemment pas suffisant. Aprés la
compréhension, il faut reconnaitre qu’il existe, encore aujourd’hui, de nombreux obstacles et barrieres
qui ont des impacts considérables sur la vie d’'un nombre incalculable de jeunes de la diversité
culturelle.

Manque de modéles & quotas

Le manque de modeles dans certains milieux n’incite pas les jeunes de la diversité culturelle a
s’'impliquer. Par exemple, si aucun jeune de la diversité culturelle n’occupe un poste a hautes
responsabilités dans un milieu, il est plus difficile pour un jeune de la diversité culturelle de
s’intéresser ou de s’imaginer occuper un tel poste.

es quotas. Risques ? Certains milieux ont des cibles a atteindre en matiere de diversité culturelle.
Ce n’est pas une mauvaise idée en soi de se doter de cibles quantifiables pour changer les choses
dans notre milieu. Néanmoins, le sentiment d’étre un quota et d’avoir été choisi seulement en raison
de notre identité n’est pas nécessairement un sentiment agréable, car il peut contribuer a
marginaliser un individu. 'C’est notamment dans ces situations que ['on parle de tokénisme. En tant
que milieu d'accueil, il est important de s'assurer que les nouvelles personnes recrutées soient
valorisées pour les compétences qu'elles ont et non uniquement parce qu'elles sont issues de la
diversité. C'est ce qui fait la différence entre recruter une personne seulement pour respecter un
quota et la recruter parce qu'on ne peut se passer de son talent dans l'équipe et que celle-ci améne
un tout autre point de vue en raison de son bagage.

Fermeture et homogénéité
Le manque de modéles dans certains milieux peut avoir comme effet de créer un milieu fermé et
homogeéne (composé uniquement de personnes avec les mémes origines, une moyenne d’age
similaire, une méme identité de genre, etc.). Ce type de milieu peut paraitre inaccessible pour
certains jeunes de la diversité culturelle et contribuer a maintenir une sous-représentation de ce
méme groupe si un effort conscient n’est pas fait pour transformer le milieu.
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Se limiter aux différences

Un manque d’ouverture face a la langue, a l'identité ou au mode de vie d'un jeune de la diversité
culturelle peut également étre un obstacle a l'inclusion. Prenons 'exemple d’un travailleur dont la
premiére langue n’est pas le francais. Il le parle tout de méme couramment et de maniére fluide dans
son milieu de travail, mais pourtant ses collegues ont de la difficulté a le comprendre en raison de
son accent. Ses collegues lui font des blagues récurrentes sur son accent, le font souvent répéter et
ne semblent pas vouloir faire d’effort. Il n’a pas 'impression d’étre considéré a sa juste valeur.

Racisme et discrimination

Un jeune de la diversité culturelle peut faire face a de la réticence face a ses idées, ses opinions, son
leadership, etc. en raison de son identité. Par exemple, une personne qui est en désaccord avec les
valeurs, la religion ou méme ['orientation sexuelle d’un jeune de la diversité culturelle peut choisir
volontairement d’omettre de lui partager des informations importantes, d’ignorer ses interventions
ou de lui couper la parole pendant les réunions d’équipe.

A COMPETENCES EGALES, CHANCES EGALES ! VRAIMENT ?
SAVIEZ-VOUS QUE...

Des études a l'appui
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https://www.cdpdj.qc.ca/storage/app/media/publications/etude_testing_discrimination_emploi.pdf
https://www.cdpdj.qc.ca/storage/app/media/publications/etude_testing_discrimination_emploi.pdf
https://www.cdpdj.qc.ca/storage/app/media/publications/etude_testing_discrimination_emploi.pdf
https://corpus.ulaval.ca/jspui/bitstream/20.500.11794/66769/1/36170.pdf
https://corpus.ulaval.ca/jspui/bitstream/20.500.11794/66769/1/36170.pdf

Peu de sensibilisation aux réalités des autres

Lorsque l'on ne vit pas une situation de discrimination, il peut étre difficile de bien comprendre les
impacts que cela peut avoir sur la vie d’une personne. Cette mécompréhension contribue a
renforcer les barriéres systémiques a l'inclusion. Nous devons donc étre attentifs aux témoignages
des jeunes de la diversité culturelle qui subissent des discriminations et agir.

EXEMPLES

Fracture numérique

L’unique utilisation des technologies (médias sociaux, chaines de courriels, site Web nécessitant un
compte, etc.) pour mobiliser limite la participation aux jeunes qui ont accés aux outils informatiques
et qui ont cette connaissance technologique et informatique. Cela exclure, de fait, les jeunes quin’y
ont pas acces ou qui ne maitrisent pas ces outils. Par exemple, un nouveau poste est affiché, mais
I'offre diffusée qu’a l'interne et sur Linkedin. Les personnes qui n’ont pas de compte Linkedin n’ont
donc pas accés a l'information.

Considérer la réalité socio-économique

Certains milieux ne considérent pas les différents aspects pouvant affecter la vie quotidienne d’un
individu (manque de temps, co(ts d’une activité, horaires, déplacements, conciliation travail-famille
ou travail-études). Ce manque de considération peut faire obstacle a la participation ou &
Uimplication d’un jeune de la diversité culturelle. En exemple, tout le personnel est invité a aller au
restaurant a leurs frais pour souhaiter la bienvenue a la nouvelle recrue de ['équipe, mais le budget
de la nouvelle recrue ne lui permet pas d’y aller.
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ELIMINER LES OBSTACLES A L’INCLUSION

Maintenant que nous avons réfléchi aux obstacles a 'inclusion, il faut passer a 'action pour contribuer

a faire de notre environnement un lieu réellement inclusif et respectueux. Pour cela, il faut étre préts a

modifier certaines de nos facons de faire et de nos pratiques organisationnels. Voici une démarche en

quatre étapes pour nourrir notre réflexion sur le développement d'une culture de l'inclusion dans notre

milieu.

La premiére étape consiste a reconnaftre
l'existence d'une problématique.
* Quelle est la problématique ?

o Exemple : manque de modeéles, peu
de jeunes assistent a nos activités,
nos stratégies de mobilisation ne
rejoignent pas les jeunes, le milieu
est peu sensibilisé, etc.

o Pourquoi cette problématique existe-t-
elle ?

La troisiéme étape consiste a définir des
objectifs concrets pour nous permettre de
déterminer les actions a mettre en place
afin de répondre a la problématique. Ces
objectifs doivent étre établis en fonction
du milieu dans lequel nous sommes
(contexte, ressources, etc.). lls doivent étre
réalistes et mesurables, car ils nous
permettent d'établir de solides bases pour
les actions futures.

La deuxiéme étape consiste & comprendre la
problématique en se posant les bonnes
questions :

Quel est le réle et le pouvoir de mon
organisation ?

Quel est mon réle ? Est-ce que j'ai du
pouvoir ? Si oui, lequel et comment puis-
je l'exercer ?

Quels sont les obstacles a l'inclusion ?
Quels mécanismes/actions entravent
l'inclusion des jeunes de la diversité
culturelle ?

La quatrieme étape consiste a passer a
['action. Il faut ici déterminer les moyens a
employer pour atteindre nos objectifs.

Quels mécanismes pouvons-nous
instaurer pour remédier a cette
problématique ?

Les actions sont-elles réalistes ? Nous
permettent-elles d'atteindre nos

cibles ?

Avons-nous les moyens et les ressources
nécessaires au succes de nos initiatives ?
Qui sera (seront) responsable(s) de
mettre en oeuvre ces actions ?
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UN EXEMPLE
Votre conseil d’administration (CA) est composé de 8 personnes, mais ol on n’y retrouve aucun jeune

et aucune personne de la diversité culturelle.

@1 02

RECONNAISSANCE DE COMPRENDRE LA
LA PROBLEMATIQUE PROBLEMATIQUE

OF

DEFINIR LES OBJECTIFS
CONCRETS

processus continuel




FAVORISER UN CLIMAT INCLUSIF

Voici une banque d’idées et d’actions pour favoriser l'inclusion des jeunes de la diversité culturelle
dans nos milieux. Il ne s’agit pas d’une liste exhaustive, mais bien d’une série de pistes d’action qu'il est
possible d'instaurer dans différents milieux, et ce, en fonction des besoins et de la réalité spécifiques

de chacun.

Mettre en place un
espace sécuritaire pour
les dénonciations,
demandes
d’informations ou de
conseils (conversations
confidentielles, etc.)

Avoir des personnes
ressources formées et
connues de tous et toutes a
l'interne pour répondre a ces
problématiques. Ces
ressources ne doivent pas
étre uniquement des

Communiquer
clairement ses attentes
concernant les

comportements
attendus de la part de
vos membres ou
employés.
personnes de la diversité
culturelle puisque cela
reviendrait a leur imposer de
porter ce fardeau a elles

Offrir de la formation

Créer une politique ou
un plan d’action en
matiere de diversité et
d’inclusion.

Créer un programme

d’accueil et d’inclusion.

EXEMPLES

RESSOURCE

seules. C’est notamment
dans ces situations que 'on
parle de charge raciale.

continue a l'équipe de
travail.

Porter une attention
particuliére a la maniere
dont nos rencontres
d’équipe sont facilitées
et organisées (tours de
paroles, heures des
rencontres, etc.).

Offrir un programme de
mentorat.

Réseau québécois pour 'équité, la diversité et I'inclusion

site Web k
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https://jbourbonnais.org/wp-content/uploads/2016/11/Plan-daction-pour-la-diversit%C3%A9-en-emploi-2016-2019.pdf
https://repentigny.ca/sites/default/files/2021-04/ville_repentigny_cadre-reference-gestion-diversite_2019-04.pdf
https://repentigny.ca/sites/default/files/2021-04/ville_repentigny_cadre-reference-gestion-diversite_2019-04.pdf
https://www.umontreal.ca/public/www/documents/Enonce_de_vision_EDI_2019.pdf
https://rqedi.com/
https://rqedi.com/

LES PLUS-VALUES DE LA
REPRESENTATIVITE

POUR ALLER PLUS LOIN



http://images.forbes.com/forbesinsights/StudyPDFs/Innovation_Through_Diversity.pdf
https://www.glassdoor.com/employers/blog/diversity-inclusion-research-roundup-top-studies-you-need-to-know/
https://www.bcg.com/publications/2017/people-organization-leadership-talent-innovation-through-diversity-mix-that-matters
https://www.cloverpop.com/blog/infographic-diversity-inclusion-better-decision-making-at-work
https://www.cloverpop.com/blog/infographic-diversity-inclusion-better-decision-making-at-work
https://hbr.org/2019/02/research-when-gender-diversity-makes-firms-more-productive

MOBILISATION ET RECRUTEMENT

La mobilisation et le recrutement des jeunes dans notre milieu peuvent parfois étre difficiles : notre
mission ne les intéresse pas, ils participent peu a nos activités, peu de jeunes posent leur candidature
lorsque nous rendons une offre d’emploi publique, etc. Qu’est-ce qui peut expliquer ces obstacles a la
mobilisation et au recrutement des jeunes de la diversité culturelle, mais aussi des jeunes en général ?
Qu'est-il possible de faire ? Sur ce plan, seul le milieu d’accueil peut avoir une influence sur ses
pratiques internes pour insuffler le changement et ['amélioration de la situation.

Nous l'avons vu en introduction, les jeunes de la diversité culturelle ne forment pas un groupe
homogeéne. Evitons de mettre « tous les ceufs dans le méme panier ». Gardons en téte que la réalité des
jeunes différe en fonction de leurs identités, des enjeux auxquels ils font face, de leur parcours et de
leurs expériences. Nous ne le répéterons jamais assez, c’est en considérant ces singularités comme des
défis insurmontables, et non comme des atouts pour notre milieu, que nous faisons fausse route. Le
succes de 'approche mobilisatrice réside dans notre ouverture a la pluralité des réalités des jeunes.

LES ELEMENTS MOTIVATEURS

Comprendre ce qui intéresse et motive les jeunes est essentiel pour déployer des actions de
recrutement, de mobilisation et de rétention. Plusieurs élément sont a considérer pour maximiser les
chances de réussite de l'approche que |'on souhaite, en tant qu'organisation, mettre en place. Voici
cing éléments motivateurs a prendre a considération.

Avoir une vision qui rejoint les intéréts des jeunes
Il est important pour les jeunes agés de 18 a 35 ans de s’impliquer dans un milieu qui a un sens pour

eux et qui coincide avec leurs valeurs et priorités. Avoir une vision, des valeurs, des priorités et un plan
d’action clair et rassembleur permet de favoriser leur sentiment d'appartenance. Selon une_étude

menée par Randstad (2014), 87 % des jeunes Agés de 24 a 35 ans accordent une grande

importance a la responsabilité sociale du milieu dans lequel ils ou elles s’impliquent ou travaillent.

PISTES D’ACTION
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Reconnaitre les compétences des jeunes

Amener les 18-35 ans a mettre a profit leurs compétences favorise leur engagement dans le milieu.
Cela démontre une confiance en leurs capacites et leur potentiel. Par ailleurs, cette attitude est aussi
profitable pour le milieu qui cherche a offrir un climat positif, dynamique et inclusif.

PISTES D’ACTION

Reconnaitre le leadership des jeunes

Les jeunes souhaitent s’engager dans des projets significatifs a travers lesquels ils et elles peuvent
avoir des responsabilités, prendre des décisions et se sentir utiles. Evitons de les inclure de maniére
symbolique (tokénisme). Faire appel & leurs idées et opinions contribue & reconnaitre leur apport
dans les processus décisionnels.

PISTES D’ACTION
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Reconnaitre et soutenir ’engagement jeunesse

La reconnaissance de leur engagement, de leur travail et de leur contribution est essentielle pour
favoriser la rétention. Sans cette reconnaissance, il leur est plus difficile de se sentir valorisé.e.
Plusieurs actions peuvent étre mises en place pour reconnaitre et valoriser leur engagement.

PISTES D’ACTION

Encourager les initiatives jeunesse créatives et avant-gardistes

Faire appel a la créativité des jeunes est un bon moyen de les mettre au cceur de 'action et de leur
permettre d’exercer leur influence. C’est également un moyen pour ['organisation de s’ouvrir a
d’autres horizons et perspectives.

PISTES D’ACTION
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LES POINTS DE CONTACT

Pour mettre toutes les chances de notre coté, il est essentiel de déployer plusieurs stratégies de
recrutement et de mobilisation pour rejoindre le plus grand nombre de jeunes possible. Internet et les
meédias sociaux peuvent étre utilisés comme moyens de recrutement et de mobilisation, mais
n’hésitons pas a les jumeler avec d’autres méthodes de communication. Gardons en téte que la seule
utilisation d’internet et des médias sociaux peut constituer un obstacle pour une personne qui n’a pas
accés ou ne maitrise pas ces outils.

Les partenariats, la clé | Il existe des organisations qui collaborent déja avec des jeunes et parfois
méme avec une communauté ethnoculturelle spécifique. Il ne faut jamais hésiter a aller directement
rencontrer les jeunes a travers ces instances. Ces milieux peuvent nous aider a comprendre la réalité
du groupe que nous tentons de rejoindre et parfois nous mettre en contact avec des candidat.e.s de
choix. .'approche directe permet d’établir un contact humain, de se faire connaitre et d’élargir notre
bassin potentiel de candidat.e.s.

PISTES D’ACTION




Nous avons toutes et tous notre réle a jouer pour favoriser l'inclusion et une meilleure représentation
des jeunes de la diversité culturelle. Il est fondamental de créer des espaces de dialogue pour mettre
en lumiére les réalités multiples que vivent ces jeunes. Il est vrai que ces conversations peuvent étre
inconfortables et difficiles, mais il est de notre devoir d’y participer. De Gaspé a Rouyn-Noranda, en
passant par Kuujjuaqg et Gatineau, nous vous invitons a participer a cette conversation et a devenir
des actrices et des acteurs de changement.

La communication est une clé incontournable. Avant de tenir pour acquis ce que 'autre personne
pense, dit ou fait, il est bien de valider nos perceptions en discutant avec la personne en question si
celle-ci est disposée a le faire et en consultant les nombreuses ressources qui nous sont accessibles

pour s’auto-éduquer.

Nous tenons a remercier le ministére de l'lmmigration, de la Francisation et de 'Intégration (MIFI) et
le Conseil d’administration de Citoyenneté jeunesse pour nous avoir appuyé.e.s dans notre démarche
de réflexion collective. La création d’espaces de discussion sécuritaires nous a permis d’aborder des
enjeux qui touchent les jeunes de la diversité culturelle, de mettre des mots sur certaines réalités et
surtout d’échanger dans le respect et la bienveillance.
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