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Allons-y...

Depuis le déces de George Floyd en mai 2020, les 100 plus grandes
entreprises nord-américaines ont pris les mesures suivantes :
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Méethodologie

« Le sondage d'IRCC sur la lutte contre le racisme a été envoyé en
novembre 2020. Le sondage est resté ouvert pendant une
période de trois semaines.

« Public cible : tout le personnel a I'echelle du ministere, y compris
les employé(e)s travaillant dans les missions a I'étranger

« Les questions étaient centrées sur les pratiques en matiere de
gestion du personnel.

« La plupart des questions étaient a choix multiple. Certaines
étaient d'ordre qualitatif ou les employé(e)s pouvaient élaborer

« La catégorie « employé(e)s non-racialisé(e)s » exclut les groups
LGBTQ2+ et les personnes handicapées

« Lesréponses “N/D" ont été supprimées. Cette analyse reflete les
employé(e)s qui sentent que le contexte d'une question
s'applique a eux.

« Les tests statistiques indiquent une différence statistique
importante entre les différents groupes.



Repartition des réponses

Autochtones  Avec handicap LGBTQ2+
1.77% (48) 3.83% (104) 6.93% (188)

N

Répartition des minorités
visibles (MV)

Noirs * Asie du Sud
28.7% (239) = Asiatiques du Sud/Indiens
de I'Est, Asiatiques du
Total Sud-Est
100% (2712) _  Asiede lI’Est
Asie du Sud . ,
Taux de réponse Minorités | 21.2% (177) = Japonais, Coréens,

visibles

30.7% (833) Philippins, Chinois

Asie de I’Ouest

29.6%
Empl. non

racisé(e)s
Asie de I'Est -
L 16.8% (140) - :Tlglr}ilj;:;;ués:ﬂeude
Autres Nord/Arabe
13.9% (116) . Autre

= Non-Blancs — Latino-
américains, métis

11.9% (99)




Existe-t-Il de la discriminatione

Il n’y a pas de discrimination contre des personnes de races et d’origines

ethniques différentes a IRCC

Empl. non

accord

racisé(e)s 23 et Groupes visés par I’équité en matiére d’emploi (EE)
Autochtones
Minorités visibles Réponse
Avec handicap M En cés

] Fortementen
LGBTQ2+* désaccord
Groupes de minorités visibles
Noirs
Asie du Sud
MV - Autre
Asie de 'Ouest
Asie de I'Est 3% 17%
Groupes de genre

Femmes
Genre — Autre* 11% 11%

Hommes

* Ce groupe n’est pas couvert par la Loi sur I’équité en matiére d’emploi. Pour les besoins de ce sondage, nous les avons mis dans cette catégorie.

* Etant donné que I'échantillon des répondants du groupe « genre - autre » est de trés petite taille, veuillez interpréter les résultat avec

précaution.
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Re’rrooc’rlon

2. ) Défis des employé(e)s

1. Moins de possibilités d’emploi et présence d’obstacles a la croissance professionnelle

e Acces a la formation linguistique « Je suis surpr/s.de v?/r\que les meilleurs candidats ne\
correspondent jamais a une personne de couleur ou a une

* Moins d’affectation intérimaires . . : . y
. personne qui ne fait pas partie du petit cercle fermé » —
* Acces a du mentorat employé

2. Confiance en la haute direction

* Réponse insatisfaisante/pas de . . . . .
P / P « J'ai entendu des cadres supérieurs dire qu’ils estiment que

réponse de la direction les témoignages de racisme sont exagérés » — employé
* Aucune stratégie/action réelle percue

3. Biais systémique et manque d’inclusion

Microagressions (vécues) Dissimuler caractéristiques raciales
ou ethniques (D’accord)
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Defin® 1 : Possibilités de carriere

Les personnes de races/origines ethniques différentes ont-elles
autant de possibilités que les Blancs?

Empl. non racialisé(e)s

Empl. non 17% 53% 5% 24%
racisé(e)s

Groupe d’équité en matiere d’emploi

Autochtones AL 48% 8% 23%
Minorités visibles 55% 30% 4% 11%
Avec handicap 34% 44% 10% 12%
LGBTQ2+ 39% 39% 7% 15%

Groupe de minorités visibles

Noirs 74% 15% 3% 9%
Asie du Sud 55% 31% 3% 11%
Asie de I'Est 39% 44% 4% 14%
MV - Autre 44% 45% 1% 10%
Asie de I'Ouest 55% 35% 2% 8%

N BN = e 0

Moins Pareil Plus Je ne sais pas
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Defin® 1 : Possibilites de carriere
J’ai le méme accés aux possibilités de formation que mes collégues de mon unité de travall,

dans le méme groupe et au méme niveau, indépendamment de ma race ou de
mon origine ethnique.

Empl. non racialisé(e)s

Empl. ngj L) 3% 6% 36% 48% 7%
racisé(e)s 2 OO 2 2 0

Groupe d’équité en matiere d’emploi

Autochtones

Minorités visibles
Avec handicap 6% 17% 32% 32% 8%

LGBTQ2+ 3% 9% 28% 49% 9%

Groupe de minorités visibles

Noirs 19%

Asie du Sud 13% 15% 31% 28% 2%
LS A% 0% 4% 3% 6%
MV - Autre 10% 9% 35% 36% 3%
Asie de I'Ouest 10% 8% 34% 34% 4%

Fortement en désaccord En désaccord Neutre D’accord Fortement en accord Je ne sais pas




Defin® 1 : Possibilités de carriere

J’ai acces a des mentors ou a des encadreur(e)s d’IRCC qui ont au moins une des mémes caractéristiques
personnelles ou qui sont de la méme race ou origine ethnique que moi.

Empl. non
racisé(e)s

Autochtones

Minorités visibles
Avec handicap

LGBTQ2+

Noirs

Asie du Sud
Asie de 'Est
MV - Autre

Asie de I'Ouest

Empl. non racialisé(e)s

7% 11%

Groupe de minorités visibles

16% 21%

26%

11% 8%

i 1% 10% 34% 41% 13%
Groupe d’équité en matiere d’emploi
13% 13% 16% 33% 18%
14% 20% 25% 17% 10%
8% 14% 27% 32% 12%

8% 20%
22% 11%

33%

27%

20%
14%

11%

12%

Fortement en désaccord En désaccord

Neutre

D’accord

Fortement en accord

Je ne sais pas

&



Defin® 2 : Confiance en la direction

Dans quelle mesure vous sentez-vous a l'aise de parler de racisme/discrimination a la direction?

Empl. non
racisé(e)s

Autochtones
Minorités visibles
Avec handicap

LGBTQ2+

Noirs
Asie du Sud
Asie de I'Est

MV - Autre
Asie de I'Ouest

0 7%

Empl. non racialisé(e)s

35% 37% 18%
Groupe d’équité en matiere d’emploi
9% 28% 28% 19%
17% 29% 16% 18%
15% 35% 27% 7%
12% 35% 27% 14%
Groupe de minorités visibles
22% 28% 12% 13%
16% 32% 15% 19%
15% 37% 22% 19%
13% 27% 14% 24%
16% 23% 20% 20%

Pas du tout a l'aise

Pas trés a l'aise

Un peu a l'aise

Tres a l'aise

Je ne sais pas
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Defin® 2 : Confiance en la direction

J’ai confiance en la capacité d'IRCC a créer un milieu de travail exempt de discrimination.

Empl. non racialisé(e)s

Empl. non 1 5@ L 48% 35% 294
racisé(e)s

Groupe d’équité en matiere d’emploi

Autochtones 4% 21% 17% 38% 21%
Minorités visibles 6% 13% 19% 38% 20% 3%
Avec handicap 8% 12% 18% 31% 29% 29
LGBTQ2+ Lo Bl 16% 38% 28% 29

Groupe de minorités visibles

Noirs 10% 18% 21% 33% 15% 4%
Asie du Sud 8% 12% 23%
Asie de 'Est 1% 7£% 14% 21%
MV - Autre = S0 13% 21%
Asie de 'Ouest AL 17% 41% 24% 4%

Fortement en désaccord En désaccord Neutre  D’accord Fortement en accord  Je ne sais pas




Défin® 2 : Confiance en la direction

“Les personnes en postes de leadership a IRCC ne
refletent pas la diversité du Canada. Il est difficile de
se voir dans ces réles si ceux et celles qui les
occupent ne nous ressemblent pas.”

Nous avons demandé aux répondants pourguoi ils se sentaient
mal a l'aise de parler de racisme/discrimination a la direction.
Leurs réponses comprenaient les mots suivants.

“Ily a encore du travail a faire pour améliorer les
pratiques d’embauche au sein du Ministere afin
d’avoir une meilleure représentation d’employé(e)s
racialisé(e)s dans des postes indéterminés et au
niveau EX.” racisme

personnes

sens

parler

“En tant que membre de la communauté indo-
canadienne, je dois souvent minimiser la partie indo
et accentuer la partie canadienne afin que les gens ircc
me croient fidele au Canada et non pas aux
immigrants de I'Inde.”

action

haut dirigeant

gestion

“Je travaille a IRCC depuis les 18 dernieres années e
et je me souviens d’une seule fois ou j’ai travaillé

pour un gestionnaire racialisé pendant quatre mois. blanc
Assez dit.”




Defin® 3 : Biais systémique

J’ai I'impression de pouvoir étre authentique au travail sans conséquences sociales négatives.

Empl. non racialisé(e)s

Empl. non 7% 12%
racisé(e)s

Groupe d’équité en matiere d’emploi

Autochtones 8% 23% 10% 29% 29%
Minorités visibles 9% 19% 16% 35% 20% 19
Avec handicap | ) 24% 10% 32% 26% 10
LGBTQ2+ ] 18% 15% 36% 26% 19

Groupe de minorités visibles

Noirs 17% 23% 17% 31% 12% 19
Asie du Sud 7% 17% 17% 35% 23% 19
Asie de I'Est 14% 11% 46% 26% 19

MV - Autre 9% 19% 16% 31% 25%

Asie de I'Ouest

Fortement en désaccord En désaccord Neutre D’accord  Fortement en accord Je ne sais pas

_---_-@
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Defl N° 3 : Bials systemique
Je suis convaincu(e) que les pratiques d’embauche au sein d’IRCC ne sont pas discriminatoires a I'égard
des personnes de quelque race ou origine ethnique que ce soit.

Empl. non racialisé(e)s

Empl. non

racisé(e)s L LER
Groupe d’équité en matiere d’emploi
Autochtones 19% 4% 42% 19% 6%
Minorités viibles
Avec hangleg
LGBTQ2+ 11% 16% 34% 29% 4%
Groupe de minorités visibles
Noirs

Asie du Sud 17% 15% 28% 25% 5%
psie de st WIS A R
MV - Autre 7% 15% 40% 26% 3%
Asie de I'Ouest 11% 22% 27% 21% 6%

Fortement en désaccord En désaccord  Neutre D'accord  Fortement en accord Je ne sais pas




V 4 [ O . ° ° V 4 °
Defl N° 3 : Biails systemigque
La discrimination a I'égard des personnes de races et d’origines ethniques différentes

n’est pas un probleme a IRCC

Empl. non racialisé(e)s
Empl. non

racisé(e)s % 13% 18% 26% 23% 19%

Groupe d’équité en matiere d’emploi

Autochtones 8% 25% 25% 17% 15% 10%

Minorités visibles 14% 24% 20% 22% 13% 6%

Avec handicap 16% 7%

LGBTQ2+ 16%

Groupe de minorités visibles

Noirs 26% 31% 17% 13% 9% 4%
Asie du Sud 13% 24% 20% 20% 14% 9%
MV - Autre =117 24% 19% 25% 17% 3%
Asie de 'Ouest | 117] 19% 19% 28% 14% 8%

Fortement en désaccord En désaccord Neutre D’accord Fortement en accord Je ne sais pas




Répercussions sur la santé mentale

J’ai subi certaines des répercussions suivantes en raison du racisme au travail

Répercussions

gy Pensées Emotions N/D, Pas subi de discrimination
sur la productivite négatives négatives  Aulres
Empl. non l7% I 506 I 50
racisé(e)s

00 —

S e

(=) fox) ©
° S
S

Minorités visibles
Avec handicap 8%
Asie de I'Est Haw
Asie de I'Ouest 11% ;':r 5



Ressources les plus connues

Pourcentage de répondants qui connaissent les groupes ou services suivants
disponibles a IRCC (tres bonne connaissance ou assez bonne connaissance)

Programme d’aide aux Bureau de résolution Unité des valeurs et
employé(e)s (PAE) des conflits de I'éthique
racisé(e)s
Autochtones
Minorites visiles
psie du Sud



Ressources les moins connues

Pourcentage de répondants qui connaissent les groupes ou services suivants disponibles a IRCC

Cercle pour Bureau de la Cercle des peuples autochtones
les minorités visibles divulgation interne
Empl. non
racisé(e)s 16% 23%
Autochtones 29% 2504
Minorités visibles 21% 20%
Avec handicap 28% 23%
Noirs 21% 18%

Asie du Sud 19% 18%

Asie de I'Est 17% 20%

MV - Autre Ay 21%

Asie de I'Ouest 26% 24%

O\o II I



Stratégies souhaitées par les employé(e)s

Niveau d’'importance accordé aux stratégies suivantes (tres important)

. . . . Recueillir
Offrir des réponses rapides  Atteindre une . . L
, P p . . Education/ régulierement des Analyse_/ refonte
et efficaces aux problemes représentation ) ) . exhaustive
N - > R Formation données axées i
a mesure qu’ils surviennent  a TOUS les <uffEe. des politiques
échelons
Empl. non

46% 36% 50% 38%

racisé(e)s

Autochtones 44% 42% 52% 38%

Minorités visibles 65% 62% 60% 57%

Avec handicap 59% 45% 55% 45%

LGBTQ2+ 54% 5 59% 53%

Noirs 79% 75% 73% 72

Asie du Sud 62% 64% 55% 55%

Asie de I'Est 55% 54% 49% 48%

MV - Autre 63% 53% 58% 56%

I
>
°
S
>

64% 62% 5

Asie de I'Ouest 64%

Q



Perspectives utiles

= Survey / Sondage

@ Type your answer / Tapez votre réponse

Larinda
“Le résultat final, on m’a dit, c’était de choisir mes batailles et de m’adapter a la culture
organisationnelle.”

Brian
“ Les cadres dirigeants semblent avoir une mauvaise compréhension de leurs obligations en

vertu de la Loi sur les droits de la personne, une tendance a vouloir éviter le conflit a tout
prix ainsi qu’un manque d’initiative en ce qui concerne la creation d’un espace sécuritaire

et positif”

Soraya

“ Dans les missions a I'étranger, je remarque qu’il y a une culture raciste dans la fagcon dont
mes collégues évaluent les demandes faites au Canada et les blagues faites a I'égard des
demandeurs — I'emphase est souvent mis uniquement sur la fraude et non pas sur les
comportements positifs. J'ai été témoin d’agents canadiens a I’étranger (non-racialisés) qui
parlaient aux employés recrutés sur place de fagon dénigrante. Cela m’a beaucoup troublé.
J'ai soulevé la question aupres de mon ancien gestionnaire et d’apres ce que j'ai pu voir, tres
peu a changé. J'en ai aussi parlé avec mon gestionnaire actuel. La volonté est |a, mais je n’ai
VU aucune action prise jusqu’a present.”

** Noms choisis au hasard afin d’assurer I'anonymat



Prochaines étapes

Approche pour I'élaboration

de la stratégie de lutte

contre le racisme:
Elaboration conjointe de la stratégie
triennale

Sous-ministres adjoints
(SMA)

Rencontre avec les SMA pour
élaborer conjointement la
stratégie

*  Réfléchir aux engagements
organisationnels et sectoriels

* Date de laréunion : 3 fév 2021

Autres intervenants

*  Cercle des peuples autochtones

e Cercle pour les minorités visibles

*  Employés noirs

*  Conseil consultatif de lutte contre
le racisme

*  Dates des réunions : Q4 2020-
2021

Perfectionnement de la
gestion et des employés:

Projets pilotes d’encadrement et de
formation sur la lutte contre le racisme

Cadres

*  Deux encadreurs sur la lutte
contre le racisme

*  Encadrement individualisé pour
10 Directeurs généraux

* Un (1) encadrement de groupe

* Lancement prévu : Fév.

Cadres intermédiaires

*  Projet pilote de formation sur la
lutte contre le racisme pour les
gestionnaires

Employés

*  Formation de I'EFPS sur les
préjugés inconscients : 31 janvier

*  Mois de I'histoire des peuples
autochtones, des personnes noires
et des personnes asiatiques

Analyse approfondie des

données
Groupes de discussion et
représentation

Sondage

*  Publier les résultats du sondage
sur Connexion

*  Communiquer les résultats du
sondage lors d’assemblées
publiques et avec les réseaux de
diversité d’IRCC

*  Analyse intersectionnelle du
sondage

Groupes de discussion

*  Travailler avec les équipes de la
recherche sur I'opinion publique,
Communications pour explorer les
themes du sondage

Représentation

*  Soutenir I'analyse des ressources
humaines dans 'établissement
d’objectifs de représentationpar
niveau de carriere





