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Le Caucus Dr Kenneth Melville des ProfesseurEs et EmployéEs NoirEs de McGill se réjouit que l'Université McGill, par l'entremise du Bureau du vice-principal exécutif et vice-principal (études), ait élaboré et rendu public un plan de lutte contre le racisme anti-Noir. Trop souvent, les déclarations confirmant la prévalence du racisme anti-Noir se révèlent être des paroles creuses, qui ne sont pas accompagnées de gestes significatifs. Et ce, alors qu’il est reconnu qu’éradiquer le racisme systémique anti-Noir, qui est enraciné tant à l'Université McGill que dans la société canadienne, exige des actions concrètes, soutenues et ciblées. Les points énumérés ci-dessous permettent d’entamer la réflexion sur la phase de mise en œuvre du plan. Le Caucus souhaite devenir un partenaire à part entière dans le processus décisionnel, en plus de participer aux consultations de la communauté Noire de l'Université. Puisque nous sommes nous aussi engagés à créer les conditions favorables à une profonde transformation de McGill, nous espérons que les questions suivantes seront examinées :
1. Le plan d’action détaille un engagement à « entreprendre un vaste projet d’histoire examinant les liens entre McGill et la traite transatlantique des esclaves » (p. 19). Notre déclaration initiale du 1er août 2020 demandait à l’Université McGill de créer un groupe de travail universitaire sur l'esclavage transatlantique et le colonialisme. La formation d’un groupe de travail permettrait de garantir le financement, le soutien administratif et le sérieux consacrés à cet important mandat. Les groupes de travail et les projets de recherche se distinguent par les pouvoirs et les ressources différents qui leurs sont attribués, tels que le personnel et le matériel nécessaires à leur succès. Examiner le lien entre l’Université McGill et la traite transatlantique des esclaves ne vise pas simplement à satisfaire la curiosité intellectuelle, c'est plutôt le début d'une enquête sur les moyens de parvenir à une justice réparatrice. Nous cherchons à comprendre si la portée du « vaste projet d’histoire » proposé aboutira au même résultat qu’un groupe de travail et si ses conclusions seront adoptées par l’Université McGill comme elles le seraient pour un groupe de travail. Pour ces raisons, il est souhaitable que le Caucus participe à la conception du « projet d'histoire de McGill », y compris à l’élaboration de son mandat.

2. Le plan d'action fixe des objectifs de recrutement des professeurs et du personnel administratif pour les douze prochaines années (p. 31-33). Nous accordons la plus haute importance à ces engagements et, à ce titre, nous comprenons que ces objectifs représentent le nombre minimal de professeur.es et d’employé.es Noir.es que l’Université McGill s’attèlera à recruter, et que l'Université McGill s'efforcera de dépasser ces cibles à court et à moyen termes. Pour que ces initiatives soient couronnées de succès, et considérant les raisons souvent évoquées pour expliquer les difficultés à recruter des professeur.es Noir.es, l’Université McGill doit s'attaquer à la formation de chercheur.es universitaires Noir.es ainsi qu’à la rétention des professeur.es Noi.res. Premièrement, faire preuve de créativité est nécessaire pour développer un bassin dans lequel recruter des professeur.es et employé.es Noir.es. L'embauche par grappes de professeur.es devrait être envisagée, puisqu’il s’agit une pratique utilisée avec succès par d’autres universités de calibre international pour résoudre le problème de la sous-représentation. Notamment, les modèles de l'Université de Californie et de l'Université de Chicago, qui financent des bourses postdoctorales afin de créer ce type de bassin de recrutement, sont d'excellents exemples à suivre. Deuxièmement, l’Université McGill doit développer concrètement des mécanismes de rétention pour le corps professoral et les membres du personnel Noirs. Tel qu’indiqué dans notre déclaration du 1er août, ces mécanismes devraient inclure du financement désigné pour les chaires de recherche ainsi que pour faciliter l'embauche de conjoint.es. En ce qui concerne l'objectif d'augmenter la représentation du personnel Noir, l'Université McGill devrait s'engager à pourvoir certains postes de cadres supérieurs auprès de talents recrutés au sein de la communauté Noire. De plus, afin d’atteindre les objectifs du plan, le vice-principal (administration et finances) doit mobiliser l’ensemble des unités administratives. Des plans spécifiquement consacrés au développement professionnel du personnel non-académique Noir devraient être présentés en détail. Ne pas porter attention à ces questions minera de façon considérable tout effort de recrutement, parce le personnel nouvellement embauché pourrait quitter l’Université McGill après quelques années, et McGill retournerait ainsi à la case départ.

3. Le plan d’action propose d’établir un groupe de recherche explorant la possibilité d’accroître le programme d’Études africaines pour y inclure les Études de la diaspora africaine et des communautés Noires. Le Caucus reconnaît avoir récemment été invité à participer au sein du groupe de recherche, mais, néanmoins, aimerait s’assurer que son expertise soit reconnue et qu’il soit impliqué dans l’élaboration du mandat de ce groupe de recherche. 

4. La mise en œuvre réussie de ce plan dépend de son acceptation à tous les niveaux de l'Université, ce que le plan reconnaît. Des mesures devraient donc être incluses pour garantir que les doyens, doyennes, les directeurs, directrices et autres cadres adhèrent à la vision et aux objectifs du plan.

5. Le plan (p. 43) sera mis en œuvre sous la supervision au Bureau du vice-principal exécutif et vice-principal (études). Bien que cela puisse constituer un arrangement à court terme, le Caucus réaffirme sa recommandation de confier la responsabilité des initiatives d'équité de l’ensemble de l’Université McGill à un bureau dirigé par un cadre supérieur (e.g., un vice-principal), pourvu de ressources humaines et financières, bénéficiant d'une grande marge de manœuvre et ne se rapportant qu’à la principale et vice-chancelière. L'une des responsabilités d'un tel bureau serait d’établir des mécanismes pour traiter les plaintes du corps professoral, du personnel, et de la communauté étudiante en matière de micro-agressions et de discrimination.

6. Le plan d’action alloue 15 millions de dollars sur cinq ans pour être mis en œuvre et identifie plusieurs mesures facilitant la reddition de comptes et la gouvernance transparente. Le plan devrait démontrer que cet engagement financier est suffisant pour atteindre les objectifs du plan en fournissant une projection budgétaire, même provisoire. De plus, s’il est attendu que le corps professoral et le personnel Noirs actuels contribueront à mettre en œuvre le plan, il serait approprié de les rémunérer pour leur participation ou de compenser ses effets sur leur charge de travail (par exemple, au moyen de dégagement de charges de cours, ajustements de la charge de travail, réaffectations de personnel, etc.).

Nous avons hâte de collaborer plus avant avec l'administration afin de permettre que le plan d'action soit mis en œuvre avec succès, d'une manière qui contribue réellement à bâtir une meilleure université et qui relève son niveau d’excellence.
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