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Analyse de l'environnement sur I'équité, la diversité et I'inclusion (EDI) e

Introduction

L'équité, la diversité et l'inclusion (EDI) sont essentielles a tous les programmes, politiques et
pratiques de recherche. Sous la supervision de Dr Ingrid Qemo et la direction du comité de
développement de la recherche de WE-SPARK, une analyse de |'environnement EDI a été
réalisée dans le cadre d'un stage par Aleksandra Redko, étudiante a la maitrise, psychologie
sociale appliquée, Université de Windsor. Ce rapport contient :

e Une breve discussion sur le contenu, les politiques et les pratiques accessibles au
public des établissements partenaires (Université de Windsor, Collége St. Clair,
Hopital régional de Windsor et Hopital Hotel Dieu Grace) concernant I'EDI.

e Unexamen d'institutions comparables, notamment des universités, des colleges, des
hopitaux de recherche et des instituts de recherche en santé (c.-a-d. l'Institut de
recherche de |'Hopital pour enfants malades, Réseau Universitaire de Santé (UHN),
etc.)

e Unexamen des actions EDI, des meilleures pratiques en matiere de recherche et des
initiatives pour identifier ou les obstacles EDI peuvent exister et comment les
pratiques actuelles peuvent étre améliorées.

e Une proposition de cadre pour guider la mise en ceuvre d'un plan d'action EDI.

Reconnaissance

Merci aux personnes et aux organisations citées dans les références qui ont fourni des
ressources d'apprentissage, des suggestions et des articles d'opinion, et de les avoir partagées
avec l'ensemble de la communauté pour aider a guider les efforts EDI d'autres organisations.
Le travail doit se poursuivre pour comprendre les expériences des personnes issues de
communautés sous-représentées afin d'améliorer les expériences de recherche et d'accroitre
la représentation au sein de la communauté de la recherche et de la santé.

Reconnaissance du territoire

« WE-SPARK reconnait que nous sommes sur terre et entourés d'eau, habités a l'origine par des
peuples autochtones qui ont parcouru cette région depuis des temps immémoriaux. Ce
territoire fait partie des terres honorées par les traités Wampum, accords entre les
Anishinaabe, les Haudenosaunee, les Lenni Lenape et les nations alliées pour partager et
protéger pacifiguement les ressources autour des Grands Lacs. Plus précisément, nous
reconnaissons la présence des peuples de la Confédération des Trois Feux (Ojibwe, Odawa,
Potawatomi et Huron/Wendat). La recherche et les soins en santé peuvent bénéficier d'une
profonde appréciation des pratiques de guérison passées et présentes chez les peuples
autochtones. Nous reconnaissons l'urgence de la recherche, des soins et de la formation en
santé pour répondre aux besoins des communautés autochtones du Canada. »

Institut de Santé WE-SPARK



Résumé exécutif

But

Il est essentiel pour batir un Institut de Santé réussi d'intégrer des pratiques significatives
d'équité, de diversité et d'inclusion (EDI) dans notre organisation et de soutenir nos
établissements partenaires (Université de Windsor, College St. Clair, Hopital régional de
Windsor et Hopital Hotel Dieu Grace) pour créer des politiques de recherche qui comprennent
['EDI. Les données démontrent l'importance et le besoin des considérations EDI dans la
recherche en santé, de la méthodologie de recherche inclusive et équitable (c.-a-d., Brown
Speights etal.,2017),alareconnaissance de l'importance des déterminants sociaux de la santé
et de leurimpact sur les groupes sous-représentés et les résultats des soins de santé (Abdillahi
et Shaw, 2020 ; Piggot et Cariaga-Lo, 2019). Les considérations EDI aident a ajouter une
expertise diversifiée en recherche, a résoudre des problemes et a étendre la recherche
traditionnelle pour considérer les implications sociales qui affectent la santé (c.-a-d. Swartz et
al., 2019). En tant que principal financeur de la recherche en santé, il est important de tenir
compte des politiques et des objectifs des trois organismes (« Tri-Agency ») lors de
['élaboration de plans d'action qui soutiendront le mieux notre communauté de recherche, qui
stipule que « réaliser une entreprise de recherche canadienne plus équitable, diversifiée et
inclusive est essentiel a la création d'une recherche excellente, innovante et percutante
nécessaire pour faire progresser les connaissances et la compréhension, et pour répondre aux
défis locaux, nationaux et mondiaux. »

Découvertes, prochaines étapes et recommandations

Deux analyses environnementales ont été menées, la premiére impliquant les documents et
sites Web accessibles au public des quatre partenaires de WE-SPARK. La deuxieme consistait a
passer en revue des établissements de santé similaires pour identifier les meilleures pratiques
EDI. Ce rapport fournit des recommandations concernant les stratégies de mise en ceuvre de
['EDI proposées, les ressources et les outils que WE-SPARK peut adopter pour soutenir un
écosysteme de recherche en santé équitable, diversifié et inclusif. La prochaine étape
immédiate est pour le comité de développement de la recherche a examiner ce rapport, a le
diffuser aux parties prenantes, aformaliser un plan et a créer un calendrier d'action. Un modele
logique a été élaboré pour aider a identifier les indicateurs de changement et les paramétres
clés qui seront utilisés pour déterminer si les objectifs de ['EDI ont été atteints.

Les recommandations clés et les prochaines étapes comprennent :

e Développer un groupe de travail EDI pour diriger cette initiative, en veillant a ce qu!'il
soit connecté et s'appuie sur le travail actuel effectué par les institutions partenaires

e Se concentrer sur les meilleures pratiques dans les domaines suivants : programme de
subventions, adhésion, formation et soutien, accessibilité et communication

e Commencez par quelques éléments d'action simples qui peuvent avoir un impact
important, par exemple, mettre en ceuvre la formation du personnel, créer un courriel
spécifique a l'EDI et vous concentrer sur la création de contenu accessible.



Objectif

Favoriser |'équité, la diversité et l'inclusion (EDI) dans tous les aspects de la recherche est
essentiel a notre engagement envers |'excellence de la recherche en santé. Nous
reconnaissons que ['EDI a un impact sur la fagon dont les membres menent leurs recherches

et nos interactions avec la communauté de Windsor-Essex. Les données démontrent la
nécessité de prendre en compte I'EDI a toutes les étapes de la recherche en santé, y compris
la conception de |'étude et les essais cliniques (c.-a-d. Brown Speights et al., 2017), carcela a
des implications sur les résultats de santé des membres des communautés sous-représentées
(Abdillahi & Shaw, 2020 ; Piggot & Cariaga-Lo, 2019).

L'équité, la diversité et l'inclusion (EDI) sont des mots qui sont fréquemment utilisés dans le
paysage de la recherche, dans les soins de santé et dans toutes les organisations. Ce sont plus
que des mots ; ce sont des facteurs importants pour améliorer la recherche en santé, soutenir

les individus issus de groupes sous-représentés et influencer les résultats en matiere de santé
et de vie. Il existe de nombreuses raisons pour lesquelles nous devrions intégrer ['EDI dans
notre paysage de recherche. Ceux-ciinclus:

e Une meilleure représentation des membres des groupes sous-représentés dans nos
équipes de recherche (c.-a-d. liés a l'identité sexuelle, a l'identité de genre, a l'origine
ethnique et a la race, au handicap, etc.)

e Une meilleure représentation des membres des groupes sous-représentés dans nos
études pour garantir que notre travail tient compte des expériences de santé uniques que
les individus peuvent avoir (Saltzman et al., 2021).

e Veiller a ce que nos innovations et résultats de recherche puissent étre mieux généralisés
a d'autres, y compris aux membres de groupes sous-représentés (Saltzman et al., 2021).

e Améliorer nos programmes d'éducation et de santé, les tenir a jour et prendre en compte
tous les facteurs sociaux ayant un impact sur la santé des individus, permettant une
pratique plus inclusive (c.-a-d. Blondeel et al., 2016; Daley et al., 2020).

e Améliore notre capacité a résoudre des problemes, y compris différents points de vue et
expertises au sein d'une équipe de recherche et sur nos projets de recherche (Swartz et
al., 2019).

e Requis par les agences de financement



Méthodologie

Les recherches EDI accessibles au public de nos quatre partenaires WE-SPARK et d'autres
documents connexes ont été examinés a 'aide de termes de recherche tels que EDI, équité,
diversité, inclusion et recherche sur leurs sites Web. Les documents d'intérét comprenaient des
politiques, des procédures, des déclarations, des documents de subvention, des événements
et des initiatives.

Les documents et les ressources liés a I'EDI accessibles au public d'institutions similaires ont
été examinés a l'aide des mémes termes de recherche décrits ci-dessus. Les sources
comprennent les établissements postsecondaires, les hopitaux de recherche, les sites Web
gouvernementaux, les sites Web de défense des droits raciaux et les documents évalués par les
pairs et autres documents scientifiques suivants:

Centre de toxicomanie et de santé mentale (CAMH)
Gouvernement du Canada

Institut de recherche en santé Lawson

Commission de la santé mentale du Canada

Hopital Mount Sinai

Université de Technologie en Ontario

L'Institut de recherche de ['Hopital pour enfants malades (Sickkids)
Santé Sinai | Institut de recherche Lunenfeld-Tanenbaum
Hopital de Saint Michael

Réseau universitaire des sciences de la santé de Toronto
Santé publique de Toronto

Université de Guelph

Université de Michigan

Université de Toronto

Institut urbain

Université de Western

Université de York

Note: EDI est un domaine en évolution rapide qui nécessitera un examen continu des
meilleures pratiques.

Les meilleures pratiqgues ont été répartis dans les domaines suivants:

e Programme de subventions e Accessibilité
e Appartenance e Communication
e Formation et accompagnement

Les meilleures pratiques avec lesquelles WE-SPARK peut soutenir les chercheurs et les
partenaires comprennent: la rédaction de lettres de référence, la rédaction de subventions et
la conception de la recherche et d’autres considérations.



Les conclusions principales

Matériaux actuels liés a I'EDI chez les partenaires WE-SPARK

En général, les sites web partenaires n'affichent pas de contenu de recherche EDI, cependant, cela ne
tient pas compte des travaux qui peuvent étre en cours et qui ne sont pas encore accessibles au
public. Des exemples de documents liés a I'EDI, y compris ceux spécifiques a la recherche, sont
résumés a l'annexe B.

Les meilleures pratiques

Ily a cing grands themes de bonnes pratiques a considérer:

Programme de subvention
1. Offrir une formation EDI a tous les membres impliqués dans la prise de décision en matiere de

subvention (CRCC, 2020b).
2. Rendre les lignes directrices sur les criteres de subvention plus équitables.
e Fournir des détails sur chaque étape du processus de demande pour plus de clarté et rendre
les informations accessibles (CRCC, 2020a).
3. Créer une politique pour prévenir la discrimination lors de la prise de décision pour les candidats
ayant des obligations familiales ou de soins ou ayant des lacunes dans la carriére (CRCC, 2017a).
4. Inclure une déclaration EDI comme exigence pour tous les concours de subventions.
5. Envisager de mettre en place un fonds d'amélioration de ['EDI (c.-a-d. Université de Guelph, 2020)

Box 1:

Exemples de formation offerte par les trois organismes (CRCC, 2020b)

Formation sur les biais inconscients (cela devrait étre obligatoire)

Fagons autochtones de savoir

Sexe et genre dans les propositions de recherche

Comment se produit le biais systémique lors d'une évaluation de la qualité de la
recherche

Biais dans I'examen par les pairs

Exemple de politique de subventions axée sur le soutien aux groupes
sous-représentes (Equité, diversité et inclusion dans la recherche et I'innovation, 2018)
Elaborer une procédure pour I'événement ol un nombre insuffisant de soumissions
est recu par les membres des groupes sous-représentés
Identifier qui prend la décision finale concernant l'attribution des subventions
Elaborer un mandat pour avoir des explications pour ne pas atteindre I'objectif des
candidats et déterminer le protocole pour exécuter l'opportunité
Communiquer clairement les critéres de subvention a tous les candidats potentiels
Donner la priorité aux candidats des groupes sous-représentés
Identifier les points & améliorer lors des futures opportunités de subvention




Appartenance
Recrutement d'équipes et de nouveaux membres:

1. Recherchez des populations diverses pour publier des emplois ou des opportunités (c.-a-
d'Akpakpa et al., 2020)

2. Créer et produire des affichages équitables (CRCC, 2020b)

e Langue - c'est-a-dire non genrée, sans préjugés

e Fournir une déclaration d'équité au nom de ['organisation

e Pendant le processus d'entretien, incluez une question sur I'EDI et comment ils
s'engagent/s'engagent dans I'EDI dans le rdle

3. S'assurer que les comités d'embauche/de prise de décision sont diversifiés

4. Fournir des commentaires aux candidats qui n'ont pas regu d'offres sur la facon de
s'améliorer (CRC, 2017).

5. Recruter des membres de groupes sous-représentés (CRCC, 2020b).

e Utilisez les hashtags des réseaux sociaux, contactez les réseaux de scientifiques noirs,
les organisations communautaires locales, les groupes d'étudiants, nommez ou
encouragez d'autres personnes a rejoindre

Mentoratf:

1. Offrir des programmes de mentorat, des stages et de ['observation de carriere.

2. Accent sur les étudiants du secondaire, les étudiants de premier cycle et les étudiants des
cycles supérieurs issus de groupes sous-représentés (c.-a-d. L'Institut de recherche de
['Hopital pour enfants malades, 2019; Faculté de Médecine Temerty - Université de
Toronto, 2020).

3. Offrir un programme de mentorat aux membres chercheurs nouveaux et chevronnés
(CRCC, 2020b).

4. Permet aux membres des groupes sous-représentés en début de carriere de voir une
représentation aux niveaux supérieurs.

5. Soutient le développement de carriere (c.-a-d. Akpapuna et al., 2020).

Geénéral:

1. Posez des questions et revoir des exemples de meilleures pratiques pour mettre en ceuvre
le changement (CRCC, 2020b).

e «Ya-t-il des membres de groupes sous-représentés qui sont des mentors ? »

e «Ya-t-il des membres de groupes sous-représentés dans des roles de leadership et de
recherche 7 »

2. Offrir une compensation en nature ou autre aux membres du comité/conseiller des

groupes sous-représentés (CRCC, 2020b). Cela est dii au fait que les chercheurs des



groupes sous-représentés deviennent souvent des mentors pour les autres et
assument un travail supplémentaire (c.-a-d. Jeste et al., 2008).

3. Elaborer des politiques que tout le monde connait et comprend, y compris ['équilibre
travail-vie et la prise en charge familiale (Villemure & Webb, 2017).

4. Développez une compréhension de qui est dans votre organisation en menant des
sondages pour obtenir un apercu des obstacles, des opinions, des besoins et des idées
d'adhésion (c.-a-d. L'Institut de recherche de I'H6pital pour enfants malades, 2019;
Faculté des sciences, n.d.)

e C'est une fagon de savoir qui sont les membres, ou il y a des lacunes et sur quoi vous
pouvez vous concentrer et utiliser comme indicateurs de changement (par exemple,
ORIS, 2019).

- Doit étre fait d'une maniére qui est confidentielle, mais permet aux informations
d'étre utilisées pour prendre des décisions significatives et responsabiliser les
membres.

- Rencontrer des gens la ouils sont.

- Partagez les ressources disponibles pour le soutien en santé mentale, car les
conversations sur la discrimination, les mauvais traitements passés peuvent étre
éprouvantes sur le plan mental et émotionnel (Zambrana et al., 2021).

Box 3

Résume des réflexions pour envisager d'inclure les peuples autochtones

dans votre organisation
(Jimmy & Andreotti, 2019, « Towards Braiding ») (Remarque : ce document n'est pas complet,

voir le document original pour le contexte complet)

Intégrité: «Qu'est-ce que vous attendez de la perspective autochtone pour vous?»
Engagement: «Quel type d'apprentissage étes-vous prét a faire?»

Résilience: «Vous étes-vous engagé a résoudre les conflits et les angoisses
individuels et collectifs qui deviendront probablement?»

Hébergement éthique: «Organisez-vous les dimensions logistiques de vos
engagements autochtones en tenant compte des différentes sensibilités?»
Complexités: «Votre organisation est-elle consciente de I'nétérogénéité au sein des
communautés autochtones et est-elle capable d'engager des perspectives
divergentes?»

Formation et Assistance:

1. Fournir des ressources et une formation pour la mise en ceuvre de I'EDI dans les plans
de recherche et les applications (CRCC, 2020b); fournir un financement pour la
formation EDI et couvrir les co(ts potentiels liés a l'apprentissage EDI, si nécessaire.

2. Sensibiliser aux microagressions (CRCC, 2020b).

3. Offrir des opportunités d'apprentissage via des webinaires, des conférences de
recherche, des ateliers, des séries de conférences (CRCC, 2020b).




a. Connectez-vous avec des organismes communautaires qui offrent des
séances d'apprentissage dans leurs domaines d'expertise (c.-a-d. Trans
Wellness Ontario [TWO], s.d.)

b. Etre ouvert a l'apprentissage continu et a la participation active contre la
perpétuation des stéréotypes, de la discrimination et du racisme (Willis et al.,
2020)

Accessibilité
1. Rendre les documents accessibles aux personnes daltoniennes ou malvoyantes en

utilisant des couleurs contrastées (INCA, s.d.)

2. Fournissez un texte alternatif et assurez-vous que |'ordre du contenu est configuré de
maniére appropriée pour étre facilement lu par un lecteur d'écran (c.-a-d. Web
Accessibility in Mind [WebAIM], n.d.)

3. Fournir des sous-titres codés sur les vidéos préenregistrées ou proposer des sous-titres en
direct (Bureau des droits de 'homme, de ['équité et de l'accessibilité [OHREA], 2018)

4. Fournir une traduction linguistique, si possible

Box 4

Considérations relatives aux événements accessibles (Lassonde School of
Engineering York University, 2013; OHREA, 2014)
e Budget pourinterpréte en LSA (langue des signes américaine), service de sous-titrage en
temps réel, matériel en format alternatif
Besoins alimentaires, c'est-a-dire allergies alimentaires, accommodements religieux

Emplacement et aménagement de la salle, y compris les personnes de soutien et les animaux
d'assistance

Formation des bénévoles

Communications et présentations accessibles

Evalutation

Communication

1. Trouvez des moyens d'intégrer I'EDI dans les publications sur les réseaux sociaux, les
campagnes, les ateliers, les groupes de réflexion, etc.

2. Ajouter des pronoms aux signatures électroniques

3. Créer une liste de contréle de communication qui décrit les considérations EDI

4. Garantir un contenu accessible dans tous les modes de communication (c.-a-d. WebAIM,
n.d.).



Box 5

Utilisez une visionneuse de contenu multimédia accessible pour les rapports
trimestriels, ou fournissez une alternative accessible lorsque le contenu original ne
peut pas étre rendu entierement accessible

Trouvez une combinaison d'esthétique et d'accessibilité

Exemple: campagne sur les réseaux sociaux des partenaires
Université de Windsor:

Campagne de médias sociaux mettant en vedette des femmes en STIM (Faculté

des sciences, s.d.);

Campagne sur les réseaux sociaux en février 2021 pour le mois de I'histoire des
Noirs - offrant un auto-apprentissage sur les ressources contre le racisme noir
(Lancer Recreation, s.d.).

Meilleures pratiques - Soutenir les chercheurs et les partenaires WE-SPARK:

Rédaction de lettres de référence
1. Suivre la formation Eviter les biais inconscients (CRCC, 2021)

2. Limiter les biais inconscients (CRCC, 2017) au moyen de :

Evitez les adjectifs qui stéréotypant les gens sur leur caractére et leurs capacités,
«compatissant», «chaleureux», «gentil»

Utilisez des adjectifs qui ne sont pas genrés, par exemple, «superbe», «confiant,
«bien informé»

Reconnaitre les titres officiels

Rédaction de subventions et conception de recherche
1. Sexe et genre (IRSC, s.d., CRCC, 2020b)

Comprendre/connaitre/avoir une ressource sur l'identité de genre appropriée, la

terminologie de l'orientation sexuelle

- Lesexe (biologique) ou le genre (socioculturel) a-t-il été pris en compte dans
toutes les étapes du processus de recherche? Et comment? Considérer la
conception, les méthodes, l'analyse, 'interprétation, la diffusion

- Les questions démographiques sont-elles appropriées et les personnes
interrogées ont-elles la possibilité d'indiquer des options qui ne sont pas déja
proposées, c'est-a-dire le sexe, |'origine ethnique

Race et origine ethnique (c.-a-d. Brown et al., 2019)

- N'utilisez pas la race comme une "variable muette". La race et |'origine ethnique
sont des facteurs sociaux importants et peuvent faire la différence dans les soins
de santé et les résultats en matiére de santé (Abdillahi et Shaw, 2020)



- Nefaites pas d'hypotheses basées sur les réponses a d'autres informations
démographiques, par exemple, le revenu, 'emplacement
e Recherche autochtone (CRCC, 2020a)
- Favoriser les relations avec la communauté
- Collaborer avec les communautés autochtones pour développer une conception
et une méthodologie de recherche qui répondent a leurs besoins et naviguent
également dans |'éthique
- Redonner a lacommunauté en prenant la recherche que vous avez trouvée et en
aidant la communauté en retour, c'est-a-dire, si la recherche a identifié une
énorme inégalité, aidez la communauté a éliminer cette inégalité
e Tenir compte des déterminants sociaux de la santé et des inégalités de santé (c.-a-d.
Abdillahi et Shaw, 2020)
- Utilisez des outils comme 'outil pancanadien de données sur les inégalités en
santé, édition 2017, créé par ['Agence de la santé publique du Canada [ASPC], le
Réseau de santé publique, Statistique Canada et l'Institut canadien
d'information sur la santé (2021).

Autre
1. Créer des espaces de recherche accessibles (OHREA, 2014)

e Espaceet portée

e Leslaboratoires sont accessibles, par ex. emplacement, allées, revétement de sol,
disposition des équipements

e Espacesde bureaux

2. Créer et promouvoir des équipes de recherche de soutien, équitables et inclusives (CRCC,
2020B).
3. S'engager dans un apprentissage actif sur 'antiracisme, les groupes sous-représentés

(CRCC, 2020b).

e Créer des opportunités pour intégrer I'EDI dans toutes les taches.

e Ilestimportant que les personnes ne faisant pas partie des groupes sous-représentés
s'engagent d'abord dans l'apprentissage plutot que de demander aux groupes sous-
représentés de les éduquer (Roberts, 2020).

4. Faire du mentorat dans le cadre de projets de recherche (CRCC, 2020b).

e Mentor des membres de la recherche issus de groupes sous-représentés qui n'ont
peut-étre pas eu d'autres mentors ou d'autres opportunités d'exceller dans leur
carriere (c.-a-d. Akpapuna et al., 2020).

5. Favoriser les relations avec les organismes communautaires qui servent, soutiennent et

incluent des groupes sous-représentés (c.-a-d. Bourassa et al., 2020).

e  Offrir des ressources sur la fagon de travailler avec des populations sous-représentées
qui peuvent se méfier des chercheurs et du systeme médical en raison de |'expérience



de la perpétuation historique de la discrimination (c.-a-d. Jaiswal, 2019; Jaiswal &
Halkitis, 2019).

e Implique les utilisateurs des connaissances en tant que collaborateurs, ce qui permet
de partager |'expertise et contribue a la confiance, ainsi que de ramener la recherche
dans la communauté. Des exemples de fagons d'impliquer les membres de la
communauté comprennent (c'est-a-dire avec des femmes afro-américaines - Brown
Speights et al., 2017):

- Développer des questions de recherche
- Développer des méthodes de recherche
- Appliquer la recherche a la mise en ceuvre des politiques pour améliorer les soins

de santé
- Lien avec les groupes communautaires
6. Intégrer I'EDI dans les taches administratives régulieres

Un exemple de plan d'action, de modeéle logique et de mesures possibles pour mesurer le
changement sont fournis dans la section suivante.



Sample: Action Plan and Logic Model

WE-SP ARK EDI Action Plan

* Example Model”

STAKEHOLDERS

s Board of Trustees s Community

GOAL / OBJECTIVE

» Research & Student

Coemmunity

s Participants

» Staff & Volunteers
o Partners (Institutions &

To embed EDI within all parts of the operations of WE-SPARK, research environments and

methodology, and partners’ organizations.

Inputs
® Time
@ Training / Learning

® Committee to
work on action
iterns

#® Check resources

#® To make content
accessible

* Money

® Funding opportu-
nities

® Suppoert for time
spent for members
of
underrepresented
groups

# Interest from all
members

# Parilners

Activities

Outputs

® Create resource page mmmmlp * #of resources updated

® Create learning
groups

# Bring
underrepresented
groups to
leadership roles

# Recruit more diverse
researchers

® Provide grant
funding

® Designate person to
manage EDI

# Create checklists

# Check policies &
improve

® Make content
accessible

# Understand needs of
organization

—)

e S

wearly & metrics

#of small research teams or
groups per partnerin learn-
ing

#of peoplein roles currently
vs later & extra responsibility

#opportunities to lead

# & typesof grants available

5 (dollars) available &whao
gets money

# Ltypes of items getting
completed peryear

Content covered

# & types of policy changes
made

#of organization changes

#items updated, #errorsin
accessibility

Changed attitude of
organization in relation to
EDI

Commu nity)

Short-Term
Outcomes

Resources available
for learning

Long-Term
Outcomes

Constant learning &
accessible content

Impact

Changes personal
learning & organiza-
tions

More members in
higher roles (greater
make-up)

Increased number of
members from
underrepresented
groups

Equal representation,
new ideas, avoiding
tokenism (improved
culture)

Increased number of
learning
opportunities

More people less likely
to perpetuate
discrimination, stereo-
typing, microaggres-
sions, etc,

Safer work, safer
research
environments,
increased health for
community working
with

EDl included in all
research

More success for grants
& supports for local
community

Improving research for
greater population,
and safe, inclusive,
equitable, and diverse
research

ASSUMPTIONS

Assumptions include the desire to embed EDI in WE-SPARK. At the same
time, there may individuals that may feel uncomfortable during the
processing of learning about EDI and may need suppert. Individuals from
underrepresented groups alse need support during the process as going
threugh discussions of discrimination, and racism, and health inequalities
can bring up difficult emotions.
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Indicateurs pour mesurer le changement

En s'appuyant sur les résultats identifiés dans ['exemple de modele logique, un certain nombre
de mesures ou d'approches pour la collecte de données ont été proposées pour examen. Sur
la base de la revue de la littérature, il est important de noter que les parametres doivent étre
utilisés au fil du temps, pour mesurer les résultats et les impacts prévus. Les mesures sont liées
au résultat escompté. Les mesures a long terme peuvent étre mesurées a l'aide de post-tests
ou d'enquétes de suivi a des moments futurs (c'est-a-dire 1 an, 5 ans, 10 ans apres la mise en
ceuvre). Ces métriques incluent bon nombre des meilleures pratiques discutées
précédemment ; pour plus d'informations sur les métriques, veuillez consulter Akpapuna et al.
(2020).

Résultat a court terme : ressources disponibles pour I'apprentissage
1. Nombre de visites de liens vers des pages Web.

2. Nombre de téléchargements.

3. Aquelle fréquence les ressources sont-elles utilisées lors des réunions, ajoutées a ['ordre
du jour, discutées, etc.

4. Enquétes sur les compétences, les connaissances, la volonté d'utiliser, l'utilisation réelle
(pré-post ou groupes de discussion).

Résultat a court terme : augmentation du nombre de membres des

groupes sous-représentés dans lI'organisation.
1. Sondage d'auto-identification des personnes qui font actuellement partie de

['organisation (recommandez qu'il s'agisse d'une premiere étape pour aider a
comprendre ['état actuel).

2. Identifiez la composition actuelle de la population d'étudiants, de membres de la
communauté et de membres de la recherche de toutes les organisations partenaires
éligibles pour faire partie de WE-SPARK et faire partie de comités. Cela nécessiterait de
découvrir les auto-identifications générales actuelles de chacun des partenaires en
utilisant les données actuellement disponibles de |'organisation, ou une enquéte d'auto-
identification si les données ne sont pas disponibles.

3. Utilisez les enquétes pré-post, c'est-a-dire avant la mise en ceuvre de I'EDI, pendant la
période de consultation et apres la mise en ceuvre. Cela peut également étre mesuré dans
le futur, c'est-a-dire dans un intervalle de 5 a 10 ans, et il est important de noter les
changements qui ont été apportés par rapport aux périodes de collecte des opinions.

4. Identifier les opportunités actuelles pour les membres des groupes sous-représentés de
diriger.

5. Le nombre d'appels aux membres des groupes sous-représentés pour rejoindre les
comités.



6. Le nombre de candidatures aux comités par des candidats qui s'identifient comme
faisant partie de groupes sous-représentés.

Résultat a court terme : Augmentation du nombre d'opportunités

d'apprentissage

1. Lenombre d'événements liés a l'EDI
e Ateliers, conférenciers, groupes de réflexion, webinaires et autres petits groupes

d'apprentissage EDI.

2. Le montant du financement disponible pour aider les personnes a assister a des
conférences ou a des présentations spéciales sur I'EDI pour l'apprentissage, et pour aider
a poursuivre la mise en ceuvre du changement dans WE-SPARK et ses partenaires.

Résultat a court terme : EDI inclus dans toutes les ressources
1. Nombre de personnes formées a l'EDI en recherche

e Niveaux de compétence, c'est-a-dire se sentent-ils compétents, peuvent-ils
['appliquer ?
2. L'utilisation et la pertinence du contenu dans les formations.
3. L'adoption des considérations EDI dans les demandes de subvention.
e De quelles maniéres le contenu appris est-il appliqué ?
4. Le nombre de demandes de subvention qui s'appliquent et considérent 'EDI de maniere
appropriée.

Eléments d'action prioritaires recommandés

Tous les éléments ici sont suggérés comme mesures initiales a prendre. Certaines taches
peuvent prendre plus de temps que d'autres et ne sont donc pas dans un ordre particulier.
Dans les cas possibles, un comité directeur a été désigné pour faire avancer les dossiers.

Objet Comité
1. S'appuyer sur les efforts EDI actuels des organisations partenaires. Tous
2. Collaborer avec les bureaux de recherche partenaires sur toutes les Tous

mesures a prendre pour développer des systéemes rationalisés de
collecte de métriques.

3. Identifier les protocoles de formation EDI actuels ou la formation que Application
les membres ont regue. des
e Formation interne en ressources humaines (RH) ou autre. connaissances

e FEvaluer les opinions actuelles sur I'EDI, les préjugés implicites, les
préjugés inconscients, la préparation - pourrait embaucher un
consultant dévoué spécialisé dans I'EDI pour tous les partenaires.




Offrir une formation sur les méthodes de recherche alternatives qui

favorisent la confiance au sein des groupes sous-représentés.

e Justification : Certains membres de WE-SPARK ont recu une
formation EDI, mais les détails et le suivi de ces informations ne
sont pas disponibles. Le fait d'avoir une formation uniforme et a
I'échelle de ['organisation garantit que la prise en compte de I'EDI
est démontrée a tous les membres.

Application
des
connaissances

Elaborer un protocole d'accord concernant le partage de données, de Gouvernance
ressources et d'initiatives liées a I'EDI au sein des organisations
partenaires lorsque cela reléve de la compétence de WE-SPARK.
Développer une terminologie concréte et a ['échelle de Gouvernance
l'organisation/du partenaire liée a ['EDI.
e Définitions, terminologie appropriée et précise, et éducation sur

les connotations historiques.
Elaborer et mettre en ceuvre des conseils et des exigences en matiére Engagement
de médias sociaux. communautai

re

Créer des pages de ressources sur le site Web de WE-SPARK pour aider Application
les chercheurs avec ['EDI. des

e Rechercher et recevoir la permission de publier des ressources sur
le site Web et de partager des ressources.

e Justification : Cela permettrait aux membres de prendre des
mesures plus spécifiques et pratiques pour s'engager avec leurs
communautés de participants a la recherche et serait en mesure
d'impliquer davantage la communauté dans la recherche, ce qui
aiderait ensuite la communauté dans son ensemble.
Historiquement, il y a eu des mauvais traitements de groupes sous-
représentés dans la recherche et en médecine, et il est important
de fournir aux chercheurs qui ne sont peut-étre pas familiarisés
avec les méthodes de recherche en psychologie sociale, une
formation sur la fagon d'utiliser des méthodes telles que la
recherche participative a base communautaire, qui a été utilisée
d'innombrables fois pour impliquer équitablement les
communautés sous-représentées et gagner la confiance (par
exemple, Brown Speights, 2019).

e Fournir un hub central aux chercheurs pour servir de point de
départ aux membres pour commencer ou poursuivre leur parcours

connaissances




dans 'apprentissage EDI. Il est important que les membres qui ne
sont pas issus de groupes sous-représentés commencent a
apprendre par eux-mémes, plutot que de s'appuyer sur une seule
personne au sein de |'organisation pour représenter les points de
vue d'un groupe sous-représenté, ce qui peut étre un acte de
symbolisme (« tokenism ») ( (par exemple, Roberts, 2020).

e |'EDI est un domaine en croissance continue et ce centre de
ressources devrait étre flexible, permettant de nouveaux ajouts,
mises a jour et modifications a mesure que de nouvelles
recherches deviennent disponibles. Lors de la réalisation de
l'analyse de l'environnement, certains liens vers des ressources ne
fonctionnaient plus ou conduisaient les visiteurs du site a des liens
incorrects.

9. Créerun courriel spécifique a l'EDI pour les questions, les
préoccupations et les suggestions.

e Justification : La plupart des organisations examinées avaient une
adresse électronique distincte pour assurer la responsabilité. C'est
une tache simple et doit étre traitée avec respect. Une personne
doit étre désignée pour vérifier le compte qui a les connaissances
et la capacité de répondre aux suggestions de nouveau matériel,
aux questions sur certaines pratiques ou aux problémes qui ont
surgi. La confidentialité doit également étre préservée.

e Désigner une personne responsable de répondre aux courriels

dans le compte EDI désigné.
e Maintenir la confidentialité.

Engagement
communautai
re

10. Effectuer un audit de l'accessibilité dans tous les contenus
médiatiques pour identifier les problemes actuels.

e Justification: Il estimportant de s'assurer que tout le contenu est
accessible aux membres et au public. La fourniture d'une
traduction linguistique supplémentaire peut également étre un
domaine a considérer par WE-SPARK, car la communauté locale
est composée d'un groupe diversifié de citoyens.

e Assurer que tous les documents sur le site Web de WE-SPARK sont
accessibles avec un appareil d'assistance. Prendre compte des
plates-formes utilisées pour la lecture de documents, telles que
celles utilisées pour les rapports d'impact.

Engagement
communautai
re

11. Travailler avec les membres de groupes sous-représentés pour
comprendre les expériences personnelles et apporter des

Tous




changements par divers moyens, en commencant par identifier la

composition de ['organisation et les expériences actuelles.

e Justification : Avant de pouvoir planifier concretement les
changements a apporter, il est recommandé de mener une
enquéte confidentielle d'auto-identification ou toute autre forme
de collecte de données pour :

- Connaitre la composition de ['organisation et de ses membres,

- savoir quels groupes sont actuellement exclus de
['organisation,

- identifier les obstacles rencontrés par les groupes sous-
représentés actuellement dans ['organisation, et

- aider a décider des orientations quant aux mesures EDI qui
doivent étre mises en ceuvre et a ce qui est défini comme un
succes pour l'organisation et pour les membres qui font partie
des populations sous-représentées.

12. Développer un comité de groupe de travail spécifique a ['EDI. Recherche et
e Lancer un appel aux membres du comité. développeme
e Examiner des études de cas sur la fagon dont d'autres nt

organisations se sont engagées dans la réforme organisationnelle,
c'est-a-dire les outils d'équité raciale et d'autres ressources.

e Décidez des candidats en fonction de leurs connaissances, de leur
expertise, de leurs recherches, etc. Evitez les actions symboliques
et demandez a ces personnes de tout expliquer ou de dire a
I'équipe ce qui doit étre fait. Montrez que tous les membres ont fait
leur propre travail vers l'initiative.

e Avoir une déclaration d'équité sur I'EDI dans ['appel aux membres.
Les individus peuvent travailler en groupe ou individuellement sur
des taches pour étre plus significatifs et pour la responsabilisation.

13. Inclure I'EDI aux réunions des présidents des comités et effectuer un Présidents des
examen de I'EDI a ce moment-la. Vérifier la progression des actions et comités
recentrer en permanence les efforts EDI.

Note finale

Ily a des limites a ce rapport, et il y a des étapes critiques nécessaires pour le changement. Ce
rapport est une premiére étape et ne prend pas en considération les facteurs situationnels
actuels, le travail en coulisses effectué par chacun des partenaires et les expériences des
membres actuels, en particulier ceux qui appartiennent a des groupes sous-représentés. Les
décisions ne peuvent pas étre prises sans consultation et contribution de ces groupes. Pour
savoir a qui parler et a quiimpliquer, il faut identifier qui fait partie de nos membres WE-SPARK.



Il s'agit d'un guide de démarrage et de la premiére étape pour mettre du travail et des efforts
dans un changement significatif vers |'adoption et la mise en ceuvre des pratiques EDI au sein
de WE-SPARK et l'intégration de ces pratiques dans le paysage de la recherche en santé a
Windsor-Essex. Il faut I'engagement de la communauté WE-SPARK pour intégrer ['EDI dans
notre organisation afin de mettre en place des pratiques en santé plus équitables, diversifiées
etinclusives.



Annexe A : Définitions

Définitions
A des fins contextuelles et pour comprendre le contenu relatif a I'équité, la diversité et

l'inclusion (EDI), les définitions suivantes sont celles utilisées dans de nombreuses ressources
qui composent cette analyse de |'environnement.

Equité:

« L'équité est définie comme 'élimination des obstacles et des préjugés systémiques
permettant a tous les individus d'avoir des chances égales d'accéder au programme et d'en
bénéficier. » (CRCC, 2021b)

«...les obstacles systémiques auxquels sont confrontés les individus issus de groupes sous-
représentés (par exemple, les femmes, les personnes handicapées, les peuples autochtones,
les minorités raciales, les individus de la communauté LGBTQ2+)... » (CRCC, 2021b)

Diversité:

« La diversité est définie comme les différences de race, de couleur, de lieu
d’origine, de religion, de statut d'immigrant et de nouvel arrivant, d'origine
ethnique, de capacite, de sexe, d'orientation sexuelle, d'identité de genre,
d'expression de genre et d'dge. » (CRCC, 2021b)

Inclusion:

« L'inclusion est définie comme la pratique consistant a s'assurer que tous
les individus sont valorisés et respectés pour leurs contributions et
bénéficient d'un soutien égal. » (CRCC, 2021b)

Microaggression:

«...inclu le fait de dire qu'un membre d’'un groupe sous-représenté est une
« embauche de capitaux propres » ; demander d’ou vient quelgu'un «
vraiment » ; minimiser les effets de la race, du sexe, des capacités, etc. sur
les expériences vécues ; sous-entendre que la réaction de quelgu'un est due
a sa sensibilité et non a la nature de la situation dans laquelle il se trouve ;
etc. » (CRCC, 2021b)



Symbolisme ( « tokenism ») :

« la pratique consistant a faire quelgue chose (comme embaucher une
personne appartenant a un groupe minoritaire) uniguement pour éviter les
critiques et donner l'impression que les gens sont traités équitablement. »
(CRCC, 2021b)

Recherche participative communautaire :

« La recherche communautaire en santé publique est une approche
collaborative de la recherche qui implique équitablement, par exemple, des
memobres de la communauté, des représentants d'organisations et des
chercheurs dans tous les aspects du processus de recherche. » (Israél et al.
1998, p. 177)

La recherche participative communautaire utilise les principes suivants :

« 1. Reconnaitre la communauté comme une unité d'identité... 2. S'appuyer
sur les forces et les ressources au sein de la communauté...3. Faciliter les
partenariats de collaboration dans toutes les phases de la recherche.. .4.
Intégrer les connaissances et l'action pour le bénéfice mutuel de tous les

partenaires...5. Favoriser un processus de co-apprentissage et
d'autonomisation qui s'occupe des inégalités sociales ...6. Impliquer un
processus cyclique et itératif...7. Aborder la santé d’un point de vue a la fois
positifet écologique...8. Diffuser les résultats et les connaissances acquises
a tous les partenaires. » (Israél et al., 1998, p. 178-180)
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Annexe B : Matériaux EDI des organizations partenaire

Tableau 1: Matériaux EDI de I’Université de Windsor

Types of Materials Examples:
Recherche sur EDI et autres ressources Vidéos pour la rédaction de subventions EDI [3], [4]
Organizations et groupes Les femmes en chimie [5]

Initiatives, politiques et plan d’action Ressources contre le racisme noir [6]
[1], 2] Ressources d'accessibilité [7], [8]

Note: Références inclus: [1] Université de Windsor, 2020; [2] Bureau des services de recherche et d'innovation [ORIS] (2019); [3] ORIS (2020a);
[4] ORIS (2020b); [5] Département de chimie et biochimie (n.d.); [6] Bureau des droits de la personne, de l'équité et de |'accessibilité [OHREA]
(n.d.); [7] OHREA (2014); [8] OHREA (2018).

Tableau 2 : Matériaux EDI de ’Hdpital régional de Windsor

Types of Materials Examples: \
e Organizations et groupes e Conférence du Windsor Cancer Research Group
e Enoncé de politique (WCRG) - Discussions sur ['EDI [1]
e Communiqués de presse e "..Noushonorons la diversité et l'inclusivité." (Plan

stratégique) [2]

e Protocole de pratique autochtone et partenariat
avec Action Cancer Ontario et la Premiére Nation de
Bkejwanong [3], [4]

e Protocole d'éthique [5]

Note:Références inclus: [1] Hopital régional de Windsor [WRH] (2020); [2] WRH; [3] WRH (2019a); [4] WRH (2019b); [5] WRH (n.d.).

Tableau 3 : Matériaux EDI de Collége St. Clair

Types of Materials Examples:
e Enoncés de politique e Trois conseil - Respect des personnes [2]
o Spécifique aux services
d’accessibilité pour les
étudiants [1]
o Politique des trois conseils

Note: Références inclus: [1] Collége St. Clair (2016a); [2] Collége St. Clair (2021).
Tableau 4 : Matériaux EDI de ’Hopital Hotel Dieu Grace

Types de matériaux Examples: \
e Enoncés de politique e «Le conseil d'administration est engagé a favoriser
la diversité et l'inclusivité. A travers le processus de
recrutement et de nomination, tous les efforts sont
déployés pour s'assurer que le conseil
d'administration et les comités refletent I'ensemble
de la population de Windsor-Essex. » [1]

Note: Références inclus: [1] Hopital Hotel Dieu Grace [HDGH] (n.d., p. 5)
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