
BULLETIN N° 3 – ÉTUDE QUALITATIVE SUR LES EXPÉRIENCES ET LES 
PERCEPTIONS EN MATIÈRE DE DISCRIMINATION RACIALE DANS L’EMPLOI.

INTRODUCTION
De nombreux chercheurs et chercheuses ont porté leur attention sur les effets des comportements discriminatoires sur les 
individus racisés. En 2012, une expérience menée par le sociologue et chargé de cours à l’UQAM, Paul Eid (2012), a démontré 
que les curriculum-vitae (CV) à Montréal avaient plus de chances d’être acceptés si la ou le candidat se voyait comme 
appartenant à la majorité ethnique canadienne. En général, la discrimination commence lorsque les employeurs sont exposés 
au simple nom des candidats. Des préjugés inconscients se révèlent alors et sont adoptés. Ainsi, la nature systémique de 
l’oppression à laquelle sont confrontées les minorités ethniques lorsqu’il s’agit de trouver un emploi est mise en évidence, 
car leur candidature est plus susceptible d’être sous-estimée. Ce phénomène ne touche pas seulement les immigré.e.s 
mais aussi leurs descendant.e.s. Il semble que les autorités politiques aient tenté de faire face à ce phénomène en adoptant 
plusieurs lois ou en mettant en place plusieurs institutions susceptibles de favoriser les personnes immigrantes. Cependant, 
QRXV�FRQVWDWRQV�TX̵LOV�GRLYHQW�WRXMRXUV�HQYR\HU���b&9�GH�SOXV�DͤQ�GH�PD[LPLVHU�OHXUV�FKDQFHV�GH�WURXYHU�XQ�HPSORL��8QH�
observation déroutante retient notre attention. En 2019, Jean-Philippe Beauregard a démontré par une expérience que les 
travailleurs originaires du Maghreb avaient deux fois moins de chances d’obtenir un entretien d’embauche lorsque les indices 
de leur ethnie apparaissaient. Tadlaoui (2003) nous dit qu’il existe six principaux obstacles à l’emploi des immigré.e.s. Voici ce 
qu’elle dit : 

mb/HV�GLVFXVVLRQV�PHQ«HV�GDQV�OH�FDGUH�GH�OD�UHFKHUFKH�RQW�SHUPLV�G̵LGHQWLͤHU�VL[�JUDQGHV�FDW«JRULHV�G̵REVWDFOHV�¢�
O̵HPSORLb��OHV�REVWDFOHV�OL«V�¢�OD�ODQJXH��FHX[�OL«V�¢�OD�UHFRQQDLVVDQFH�GHV�DFTXLV�HW�GHV�FRPS«WHQFHV��OHV�REVWDFOHV�
FXOWXUHOV��OHV�REVWDFOHV�SROLWLTXHV��OHV�REVWDFOHV�V\VW«PLTXHV�HW�HQͤQ��FHX[�OL«V�DX�UDFLVPH�HW�¢�OD�GLVFULPLQDWLRQ��&HV�
FDW«JRULHV�QH�VRQW�WRXWHIRLV�SDV�̸étanches̹�OHV�XQHV�DX[�DXWUHV��(OOHV�VRQW�WUªV�VRXYHQW�«WURLWHPHQW�OL«HV�b}.

'HSXLV�OHV�DQQ«HVb������OHV�JRXYHUQHPHQWV�FDQDGLHQ�HW�TX«E«FRLV�RQW�«WDEOL�GHV�FULWªUHV�VWULFWV�SRXU�OD�V«OHFWLRQ�GHV�
personnes immigrantes, en essayant de ne laisser entrer que les étrangers qui ont une valeur pour la société locale. 
Cependant, malgré ce processus de sélection rigoureux, les personnes immigrantes ont tendance à avoir un taux de chômage 
plus élevé et sont souvent exposées à des conditions de travail méprisables. Plusieurs recherches ont montré que les 
expériences de racisme peuvent induire un stress supplémentaire chez les individus qui en sont victimes. Ce stress peut 
affecter leur façon d’aborder certaines tâches, leurs collègues ou même leur profession.

Plusieurs écrits aux États-Unis ont documenté l’impact des comportements discriminatoires sur les immigrant.e.s ou même 
sur les communautés minoritaires, et tous montrent des résultats alarmants qui suggèrent que tous les candidats n’ont pas 
les mêmes chances. Un indice qui pourrait expliquer ce phénomène social est la représentation collective que nous nous 
faisons des étrangers. Edward Said a écrit que dans les pays occidentaux, nous avons souvent tendance à stéréotyper et à 
P\VWLͤHU�OHV�SHUVRQQHV�RULJLQDLUHV�G̵DXWUHV�U«JLRQV��&HV�UHSU«VHQWDWLRQV��TXH�O̵RQ�UHWURXYH�GDQV�OHV�P«GLDV�HW�OHV�FRQWHQXV�
culturels, suggèrent que certaines personnes ont une nature différente de la majorité blanche. Cette nature est associée à des 
comportements, des mœurs, des croyances et des valeurs si différents qu’il est compliqué d’essayer de les comprendre. Bien 
sûr, pour la plupart des gens, ce processus de pensée n’est pas conscient. C’est parce que les préjugés sont inscrits dans nos 
représentations les plus profondes, c’est-à-dire dans notre imaginaire même, que nous percevons et pensons le monde en 
IRQFWLRQ�G̵HX[��6̵LO�H[LVWH�HIIHFWLYHPHQW�GHV�SHUVRQQHV�PDO�LQWHQWLRQQ«HV�TXL�GLVTXDOLͤHUDLHQW�DXWRPDWLTXHPHQW�OHV�FDQGLGDWV�
issus de l’immigration, il est clair qu’une grande partie des employeurs qui le font n’auront pas conscience de ces préjugés. 
Des préjugés qui sont alimentés chaque jour dans le processus de socialisation en cours. 



Si les personnes immigrées sont susceptibles d’être confrontées au racisme et à la discrimination lors du processus 
d’embauche, elles ne sont malheureusement pas épargnées par des situations problématiques une fois qu’elles ont 
intégré leur environnement professionnel. En effet, plusieurs études, dont la nôtre, indiquent que très souvent les individus 
issus de l’immigration sont soumis à des remarques ou à des traitements radicalement différents de ceux auxquels sont 
H[SRV«V�OHXUV�KRPRORJXHV�GH�OD�PDMRULW«�EODQFKH��/DEHOOH���������7UªV�VRXYHQW��HOOHV�VRQW�FRQͤQ«HV�GDQV�GHV�HPSORLV�
aux tâches ingrates. Plusieurs barrières culturelles perpétuent la discrimination et l’exploitation dans le milieu de travail 
québécois. L’une d’entre elles est la barrière de la langue et des droits du travail au Québec. De plus, nous constatons que 
les personnes immigrantes sont plus susceptibles de travailler plus longtemps que leurs collègues. Certains éléments de 
nos propres données peuvent nous aider à interpréter ce dernier fait. 

Par ailleurs, M. Labelle nous apprend que de nombreux travailleurs et travailleuses immigrant.e.s au Québec occupent 
des emplois qui s’écartent complètement du domaine de spécialisation qu’ils pratiquaient dans leur pays d’origine. De 
QRPEUHXVHV�SHUVRQQHV�LPPLJUDQWHV�U«YLVHQW�OHXU�DPELWLRQ�RX�OHXUV�DVSLUDWLRQV�SURIHVVLRQQHOOHV�DͤQ�GH�PD[LPLVHU�
OHXU�SRVVLELOLW«�GH�JDJQHU�VXIͤVDPPHQW�G̵DUJHQW�SRXU�U«SRQGUH�¢�OHXUV�EHVRLQV�IRQGDPHQWDX[��(Q�G̵DXWUHV�WHUPHV��OHV�
HPSOR\HXUV�TX«E«FRLV�SURͤWHQW�GHV�SHUVRQQHV�FRPS«WHQWHV�SRXU�OHXU�FRQͤHU�GHV�W¤FKHV�SRXU�OHVTXHOOHV�HOOHV�VRQW�
VXUTXDOLͤ«HV��OLPLWDQW�DLQVL�O̵DYDQFHPHQW�SURIHVVLRQQHO�TXL�OHXU�HVW�G½��7DGODRXL��������LQGLTXH�WRXWHIRLV�TXH�SOXVLHXUV�
organismes communautaires se sont donné pour mission d’aider les travailleurs et travailleuses immigrant.e.s dans 
leur recherche d’emploi, en valorisant pleinement leurs compétences. Cette étude a donc pour but, à la suite de l’étude 
quantitative, d’analyser les expériences vécues par les populations racisées dans le processus de recrutement et en emploi 
au Québec.

Méthodologie

Cette recherche vise à explorer les différentes expériences de discrimination auxquelles sont confrontées les personnes 
immigrantes dans un environnement de travail. Nous avons également voulu enquêter sur la façon dont ils ont fait face 
RX�VH�VRQW�DGDSW«V�¢�FHV�LQFLGHQWV�DͤQ�GH�Y«ULͤHU�OHV�P«FDQLVPHV�GH�OHXU�U«VLOLHQFH��1RXV�DYRQV�SHQV«�TXH�OD�P«WKRGH�
de recherche la plus appropriée pour répondre à ce problème est la conduite d’entretiens approfondis avec des individus 
immigrants qui travaillent dans la ville de Montréal depuis plusieurs années maintenant. Notre but étant de comprendre leur 
appréhension des pratiques discriminatoires et leur résilience face à celles-ci, il semblait approprié d’adopter une approche 
conversationnelle et informelle pour sonder en profondeur les sentiments et les opinions des répondant.e.s. Nous avons 
pris grand soin d’éviter les modèles de recherche rigides qui limitent les possibilités de poursuivre de nouvelles voies de 
découverte à mesure qu’elles émergent dans les réponses. Les entretiens semi-structurés ont l’avantage de recueillir des 
GRQQ«HV�mbULFKHV�HW�SURIRQGHVb}�VXU�OH�FRPSRUWHPHQW�HW�OHV�UHSU«VHQWDWLRQV�GHV�SDUWLFLSDQWV�¢�OD�UHFKHUFKH��1HZE\���������
Dans un premier temps, nous avons collecté ces données en réalisant ces entretiens avant de les transcrire, de les coder et 
de les analyser (Bryman, 2012).  

Initialement, nous avions prévu d’interviewer un total de 10 à 15 personnes. Malheureusement, ayant sous-estimé les 
limites de nos méthodes d’échantillonnage, nous nous sommes retrouvés avec seulement six cas âgés de 21 à 31 ans. 
Nous avons cherché à inclure des personnes de tous âges, car il serait intéressant de voir si certaines réponses sont liées 
à des facteurs générationnels. Plusieurs personnes ont été contactées par messages via les réseaux sociaux. Nous leur 
avons demandé si elles souhaitaient participer à une étude sociologique sur leurs expériences dans leur environnement de 
travail actuel ou passé. Nous leur avons soigneusement expliqué comment ces entretiens seraient menés et ce qui nous 
intéressait. Heureusement, nous avons envisagé de procéder à un échantillonnage en boule de neige et de demander aux 
U«SRQGDQW�H�V�GH�UHFRPPDQGHU�¢�O̵HQTX¬WHXU�G̵DXWUHV�SHUVRQQHV�D\DQW�XQ�SURͤO�VLPLODLUH��1RXV�DYRQV�U«XVVL�¢�REWHQLU�GHX[�
FDQGLGDWV�VXSSO«PHQWDLUHV�JU¤FH�¢�FHWWH�VWUDW«JLH��/HV�U«SRQGDQW�H�V�RQW�«W«�HQUHJLVWU«V�¢�O̵DLGH�G̵XQ�PLFURSKRQH�DͤQ�GH�
faciliter la transcription et le codage des réponses. L’un d’entre eux étant réticent à l’idée d’être enregistré, nous avons dû 
prendre ses déclarations immédiatement à la main sur papier (Bryman, 2012).  

1RXV�DYRQV�SRV«�OHV�TXHVWLRQV�VDQV�RUGUH�SU«FLV��&HSHQGDQW��QRXV�DYLRQV�G«ͤQL�FHUWDLQV�VXMHWV�TXL�VXLYUDLHQW�
continuellement le même ordre d’introduction. Le premier consistait à évaluer l’importance accordée à leur identité de 
minorité. La deuxième évaluait leur perception de leur propre groupe minoritaire. Le troisième portait sur la nature de la 



discrimination qu’ils ont subie et son impact. Et la dernière portait sur leurs moyens de résilience ou de défense face à ce 
type d’incident. 

Toutes les questions ont été rassemblées en fonction du thème auquel elles se rapportaient. Voici quelques exemples de 
TXHVWLRQV�TXH�QRXV�DYRQV�SRV«HVb��'DQV�YRWUH�FDV�SDUWLFXOLHU��DYH]�YRXV�G«M¢�«W«�WUDLW«�GLII«UHPPHQW�¢�YRWUH�WUDYDLO�RX�ORUV�
GH�YRWUH�UHFKHUFKH�G̵HPSORL�GX�IDLW�GH�YRWUH�DSSDUWHQDQFH�¢�XQH�PLQRULW«b"�&RPPHQW�YRXV�¬WHV�YRXV�VHQWL�¢�OD�VXLWH�GH�
FHWWH�GLVFULPLQDWLRQb"�4XHOOH�D�«W«�YRWUH�U«DFWLRQb"�4XHOV�LPSDFWV�RQW�HX�YRV�«SLVRGHV�GH�GLVFULPLQDWLRQV�GDQV�OD�UHODWLRQ�
DYHF�YRV�FROOªJXHVb"�3DU�TXHOV�PR\HQV�IDLWHV�YRXV�IDFH�¢�FH�W\SH�GH�VLWXDWLRQb"�&RPPHQW�IDLWHV�YRXV�SRXU�OHV�SU«YHQLU�RX�
SRXU�PLQLPLVHU�OHXU�LPSDFWb"�4XHOV�VRQW�OHV�UHVVRXUFHV�PRELOLV«HV�RX�OHV�VRXWLHQV�DX[TXHOV�YRXV�DYH]�IDLW�DSSHO�SRXU�YRXV�
DLGHU�¢�VXUPRQWHU�FHV�GLVFULPLQDWLRQVb"
 
��OD�ͤQ�GH�FKDTXH�HQWUHWLHQ��QRXV�DYRQV�SURF«G«�¢�XQ�FRGDJH�RXYHUW�DͤQ�G̵LGHQWLͤHU�GDQV�OHV�GRQQ«HV�GH�QRXYHDX[�
éléments méritant mon attention. Nous avons respecté la liste de contrôle des considérations éthiques. Pour suivre les 
considérations éthiques de la recherche sociale, nous avons pris soin de rendre anonymes les données. Nous avons 
demandé aux répondant.e.s de choisir le nom sous lequel ils souhaitaient apparaître dans l’étude et déclaré que nous étions 
responsables de leur sécurité. Les entretiens ont été transcrits et codés en français. Cependant, toutes les informations 
qu’il était pertinent d’inclure dans ce document ont été traduites en anglais pour faciliter l’intégration numérique. Le logiciel 
QCA Map a été utilisé pour coder et cartographier les données. Nous avons utilisé la technique de la théorie ancrée pour 
DQDO\VHU�OHV�GRQQ«HV�UHFXHLOOLHV��1RXV�QRXV�VRPPHV�DSSX\«V�VXU�O̵DSSURFKH�DSSHO«H�mbDQDO\VH�FRPSDUDWLYH�FRQVWDQWHb}�
DͤQ�GH�SHUFHYRLU�OHV�OLHQV�HQWUH�OHV�GLII«UHQWHV�GRQQ«HV��$X�IXU�HW�¢�PHVXUH�TXH�GH�QRXYHOOHV�GRQQ«HV�«WDLHQW�FROOHFW«HV��
QRXV�OHV�FRPSDULRQV�FRQVWDPPHQW�DX[�SU«F«GHQWHV�DͤQ�G̈́LGHQWLͤHU�GHV�PRGªOHV�RX�GHV�FRQFHSWV�FRPPXQV��

I) Les différentes situations de discrimination

Certains de nos répondant.e.s évoquent le fait que les discriminations en matière d’emploi commencent avant même 
l’embauche. Joseph, un professeur universitaire métis, nous parle de son expérience en tant que franco-québécois issu 
d’un père togolais. S’il ne se souvient pas d’avoir été lui-même discriminé à l’embauche, il a pu observer le processus de 
recrutement des écoles qu’il a fréquenté. Il dit: 

mb6L�F̵«WDLW�XQ�EODQF�IUDQ©DLV��M̵DL�OD�SHUFHSWLRQ�TX̵LO�DXUDLW�SOXV�GH�FKDQFH�¢�¬WUH�SULV�SRXU�OD�SRVLWLRQ�TXH�VL�F̵«WDLW�
XQ�PDJKU«ELQ�IUDQ©DLV�RX�XQ�QRLU�IUDQ©DLV�RX�Q̵LPSRUWH�TXL�GH�PLQRULW«��MXVWH�SDUFH�TX̵LO�\�D�FHWWH�DVVRFLDWLRQ�DYHF�
LPPLJUDWLRQ�HW�DYHF�̸DXWUHV�PĕXUV̹��̸DXWUHV�FRXWXPHV̹�TXL�QH�̸ͤWWH̹�SDV�GDQV�O̵HQYLURQQHPHQW�GDQV�OHTXHO�RQ�YRXGUDLW�
VH�IDLUH�HPEDXFKHU�}

Selon lui, les discriminations s’exercent souvent à cause d’une idée supposée de l’incompatibilité des mœurs ou des 
coutumes d’un étranger avec la  culture de l’entreprise. Cette différenciation tend souvent à minimiser les compétences des 
personnes issues de l’immigration et donc à réduire leurs chances d’être embauchées. 
$ͤQ�GH�SDOOLHU�FHWWH�LQ«JDOLW«�GHV�FKDQFHV�G̵¬WUH�HPSOR\«HV��GHV�SHUVRQQHV�LVVXHV�GH�O̵LPPLJUDWLRQ�YRQW�SRUWHU�XQH�
DWWHQWLRQ�DFFUXH�¢�OHXU�DSSDUHQFH��1RXV�DYRQV�LQWHUURJ«�,GULVV��XQ�KRPPH�QRLU�GH���bDQV�TXL�WUDYDLOOH�GDQV�XQH�JUDQGH�
EDQTXH�FDQDGLHQQH�HW�TXL�GLWb�

mb4XDQG�M̵«WDLV�«WXGLDQW��M̵DYDLV�XQH�WUªV�JURVVH�FRXSH�GH�FKHYHX[��-̵«WDLV�UHFRQQDLVVDEOH�à�©D��0DLQWHQDQW�MH�GRLV�
WRXMRXUV�FRXSHU�FDUU«�FDU�FXULHXVHPHQW�PD�FRXSH�GH�FKHYHX[�Q̵HVW�SDV�SURIHVVLRQQHOOH�RX�SDV�VRLJQ«H�DORUV�TXH�M̵DL�GHV�
FROOªJXHV�TXL�RQW�OHV�FKHYHX[�URVHV��0DLV�F̵HVW�QRUPDO��,O�\�D�FH�UDSSRUW�R»�MH�VHQV�TXH�MH�QH�VXLV�SDV�FKH]�PRL�b}

Les discriminations dans le milieu professionnel se manifestent de plusieurs façons. La totalité de nos répondant.e.s ont 
admis avoir été victimes de propos déplacés de la part de leurs collègues ou de leurs supérieurs hiérarchiques. Souvent 
ces remarques sont prononcées avec légèreté toutefois, elles renvoient tout de même ceux qui en sont les sujets à leur 
DSSDUWHQDQFH�UDFLDOH�RX�HWKQLTXH��,GULVV�DMRXWHb�

mb8QH�IRLV��LO�P̵HVW�DUULY«�XQ�WUXF��-̵DYDLV�EHVRLQ�G̵LPSULPHU�GHV�GRFXPHQWV��3XLV�M̵HVVDLH�GH�FKDQJHU�OD�FDUWRXFKH��
'̵KDELWXGH�LO�\�D�XQ�HPSOR\«�DGPLQLVWUDWLI�TXL�V̵HQ�RFFXSH��PDLV�F̵«WDLW�WUªV�WDUG�FH�VRLU�O¢̿�HW�MH�IDLV�WRPEHU�O̵HQFUH�SDU�
WHUUH��&̵HVW�SOHLQ�G̵HQFUH�HW�F̵HVW�GH�O̵HQFUH�QRLUH�HW�M̵DL�XQ�FROOªJXH�TXL�DUULYH��HW�LO�DSSHOOH�WRXW�GH�VXLWH�OH�SU«VLGHQW�GX�
G«SDUWHPHQW�TXL�HVW�O̵XQH�GHV�VHXOHV�SHUVRQQHV�TXL�YD�UHVWHU�DXVVL�WDUG�HW�LO�DUULYH�¢�IDLUH�XQH�EODJXH�GX�VW\OH�̸TXDQG�LO�



HVW�UHQWU«�GDQV�OD�SLªFH��LO�«WDLW�WRXW�EODQF�HW�GHSXLV�LO�HVW�FRPPH�©D̹̿�-H�SHQVH�TXH�VL�M̵DYDLV�«W«�XQ�HPSOR\«�EODQF�FHWWH�
EODJXH�DXUDLW�«W«�XQH�DXWUH�EODJXH��©D�DXUDLW�SHXW�¬WUH�P¬PH�SDV�¬WUH�XQH�EODJXH�DX�IDLW��&HWWH�HUUHXU�TXH�MH�IDLV��FHWWH�
E¬WLVH̿�RQ�D�U«XVVL�¢�PHWWUH�PD�FRXOHXU�GH�SHDX�GHGDQV�b}

Idriss indique qu’une erreur parfaitement anodine peut être observée – par d’autres employés – sous une lentille qui 
parviendrait à y intégrer l’appartenance raciale ou ethnique de son auteur. Trahissant une association tacite entre la 
perception de la performance et des préjugés raciaux. Sous le couvert de l’humour, le collègue d’Idriss réussit à lui rappeler 
le fait qu’il appartient à une minorité ethnique. C’est ce rappel perpétuel qui crée le sentiment que peu importe ce qu’il fera, 
il n’arrivera jamais à s’intégrer complètement au sein de la communauté blanche majoritaire québécoise (celle qui est 
FRQVLG«U«H�FRPPH�mb«WDQW�OD�QRUPHb}�HW�TXL�GRQF�Q̵HVW�SDV�H[SRV«H�¢�GHV�UHPDUTXHV�VXU�XQH�TXHOFRQTXH�GLII«UHQFH��
6LPRQ��TXL�VH�G«ͤQLW�FRPPH�XQ�KRPPH�QRLU�GH���bDQV��UHPDUTXH�OXL�DXVVL�XQH�GLII«UHQFH�GH�WRQ�ORUVTX̵LO�LQWHUDJLW�DYHF�VHV�
collègues. Même si, lui, ne fait pas face à des remarques directement racistes, il déplore le fait que sa performance est très 
souvent sous-estimée par son supérieur hiérarchique. 

6LPRQb��mb7UªV�VRXYHQW��M̵DL�O̵LPSUHVVLRQ�GRQW�RQ�PH�IDLW�SUHXYH��F̵HVW�XQ�SHX�OD�JHQWLOOHVVH�FRPPH�TXDQG�W̵HV�JHQWLO�DYHF�
OH�JDUV�XQ�SHX�E«E¬WH�G̵¢�F¶W«̿b}

Il remarque que certains des employés du média dans lequel il travaille lui parlent avec un ton infantilisant qui friserait de 
temps en temps le mépris. Malgré sa position de rédacteur en chef, certaines personnes tolèrent des erreurs de sa part, 
considérant que c’est normal, car il serait naturellement désavantagé. Myriame, qui travaille en tant que coordinatrice dans 
XQH�21*��IDLW�OH�P¬PH�FRQVWDW�ORUVTX̵HOOH�GLWb�

mb-H�QH�PH�VHQV�SDV�¢�PD�SODFH��/RUVTX̵RQ�PH�SDUOH�FRPPH�VL�M̵«WDLV�XQH�JDPLQH�GH���DQV�DORUV�TXH�M̵DL�XQ�PDVWHU�HW�
TXH�M̵DL�«FULW�GHV�DUWLFOHV��GHV�WUDYDX[�EHDXFRXS�SOXV�FRPSOH[HV��TXL�PH�VWLPXODLHQW�EHDXFRXS�SOXV�LQWHOOHFWXHOOHPHQW�
TXH�OHV�W¤FKHV�TX̵RQ�PH�GRQQH̿�MH�WURXYH�©D�XQ�SHX�JURV�b}

Les préjugés se font donc ressentir à travers des comportements qui peuvent paraître aux premiers égards attentionnés. 
Toutefois, derrière certaines paroles, il peut y avoir un sous-texte beaucoup plus problématique. 

,GULVVb��mb4XDQG�TXHOTX̵XQ�D�EHVRLQ�G̵LQIRUPDWLRQ��PHV�FROOªJXHV�GLVHQW�VRXYHQW�̸'HPDQGH�¢�,GULVV��LO�HVW�ͤQ̹��PDLV�MH�
VDLV�TXH�FHWWH�SKUDVH�HVW�LQFRPSOªWH��,O�HVW�ͤQ�SDU�UDSSRUW�¢̿

/HV�JHQV�VRQW�VXUSULV�SDU�UDSSRUW�¢�PHV�FRPS«WHQFHV��/HV�JHQV�VRQW�VXUSULV�ORUVTXH�MH�FRQQDLV�GHV�FKRVHV��0DLV�OHV�
FKRVHV�VH�SDVVHQW�ELHQ�GDQV�O̵RSWLTXH�R»�MH�IDLV�OH�GRXEOH�GH�FH�TXH�O̵RQ�DWWHQG�GH�PRL��-H�QH�VDLV�SDV�FH�TXH�F̵HVW�G̵¬WUH�
XQ�HPSOR\«�TXL�Q̵D�SDV�¢�SHUIRUPHU�WRXV�OHV�MRXUV��>���@

/HV�JHQV�VRQW�VXUSULV�GH�PRQ�RGHXU��RQ�PH�GLWb��7X�VHQV�ERQ��%DK��F̵HVW�SDUFH�TXH�M̵DL�XQ�ERQ�SDUIXP��0HV�FKHYHX[��OHV�
JHQV�VRQW�WHQW«V�GH�OHV�WRXFKHU�b}

II) Le ressenti face aux comportements discriminatoires

Les ressentis des personnes issues de l’immigration varient lorsqu’elles sont sujettes à des épisodes discriminatoires. Une 
palette de sentiments allant de la colère à l’indifférence totale nous a été présentée. Chez la plupart de nos répondant.e.s, la 
récurrence de ces expériences discriminantes a créé un sentiment de résilience qui normalise ces micro-agressions qu’ils 
subissent. Ils/elles en viennent donc à les normaliser, puis à s’adapter en y passant outre.
,GULVV�DMRXWHUD�G̵DLOOHXUV�TX̵LO�VH�GRLW�WRXMRXUV�G̵¬WUH�DOHUWH�DͤQ�G̵DQWLFLSHU�FHUWDLQV�REVWDFOHV�DX[TXHOV�LO�GHYUD�IDLUH�IDFH�HQ�
UDLVRQ�GH�VRQ�DSSDUWHQDQFH�¢�XQH�PLQRULW«�UDFLDOH��,O�GHYUD�WRXMRXUV�VH�SURMHWHU�GDQV�O̵DYHQLU�DͤQ�G̵LGHQWLͤHU�TXHOV�LPSDFWV�
pourraient avoir ses phénotypes dans ses rapports avec des recruteurs ou des collègues. 

,GULVVb��mb,O�\�D�XQ�WUXF�TXH�MH�PH�GLV�VRXYHQWb��,O�\�D�XQ�OX[H�TXH�MH�Q̵DL�SDV��GDQV�OH�VHQV�R»�LO�\�D�FHUWDLQHV�FKRVHV�
DX[TXHOOHV�MH�Q̵DL�SDV�OH�WHPSV�GH�U«IO«FKLU�¢�©D��3DU�H[HPSOH��PD�GLUHFWULFH�HVW�YHQXH�PH�YRLU�SRXU�PH�GLUH�̸,O�IDXW�TX̵RQ�
UHSHQVH�WRQ�SODQ�GH�FDUULªUH̹��>̿@

0D�VLWXDWLRQ�GH�QRLU�GDQV�OH�SD\V�DFWXHO�IDLW�TXH�MH�Q̵DL�SDV�OH�WHPSV�GH�SHQVHU�¢�©D� 



>���@�&RPPHQW�MH�YDLV�DERUGHU�XQH�HQWUHYXH��&RPPHQW�MH�YDLV�DERUGHU�PRQ�SODQ�GH�FDUULªUHb"�-H�QH�SUHQGV�SDV�MXVWH�HQ�
FRPSWH�PHV�FRPS«WHQFHV��,O�\�D�DXWUH�FKRVH�TXH�MH�GRLV�SUHQGUH�HQ�FRPSWH��'RQF��VRXYHQW��TXDQG�MH�YDLV�DYHF�GHX[�IRLV�
SOXV�GH�SU«SDUDWLRQ�TXH�GHV�FROOªJXHV�TXH�M̵DL�TXL�SDVVHQW�OD�P¬PH�HQWUHYXH�HW�TXL�VRQW�GH�FRXOHXU�GLII«UHQWH��EODQFV�HW�
WRXW�

,O�\�D�XQH�LQVRXFLDQFH�TXH�WX�QH�SHX[�SDV�DYRLU��&̵HVW�XQH�LQVRXFLDQFH�TXH�WX�GHYUDLV�DYRLU��PDLV�TXH�WX�Q̵DV�SDV�b}
Cette charge mentale, documentée par le psychiatre français Frantz Fanon, semble être commune à tous les répondant.
es qui ont accepté de participer à notre étude. Chacun d’entre eux a exprimé d’une manière ou d’une autre le fait que leur 
appartenance à une communauté minorisée pourrait constituer un obstacle à considérer lors de diverses interactions 
professionnelles. 

Simon a aussi exprimé devoir se préparer mentalement à ce que sa couleur de peau puisse être le vecteur de 
discrimination. Toutefois, il ne cache pas la profonde tristesse qui l’habite lorsque nous l’interrogeons sur son ressenti 
par rapport à cette réalité. Lorsque nous lui avons demandé comment les situations qu’il a subies l’ont touché, Simon a 
U«SRQGXb�

mb&̵HVW�SDV�ELHQ���D�QH�PH�IDLW�SDV�GX�ELHQ��©D�P̵DWWULVWH��-H�QH�YHX[�SDV�EDQDOLVHU�HQ�GLVDQW�TXH�F̵HVW�OH�MHX��PDLV�MH�QH�
YRLV�SDV�FRPPHQW�©D�SHXW�FKDQJHU�b}

Dans sa réponse, Simon expose la tristesse qu’il ressent lorsqu’il subit un comportement discriminatoire de la part de ses 
collègues. En l’occurrence, il fait directement référence à cette habitude qu’ont prise ses supérieurs hiérarchiques de sous-
estimer ses compétences. 

Mais il démontre aussi un sentiment d’impuissance face à ce phénomène. Il dit ignorer comment inverser cette tendance 
qui le désavantage. 

III) Comment s’adaptent les personnes raciséesb"

&RPPH�QRXV�O̵DYRQV�YX�SOXV�KDXW��GHV�GLVFULPLQDWLRQV�VH�IRQW�UHVVHQWLU�GªV�O̵HQWUHWLHQ�G̵HPEDXFKH��$ͤQ�GH�SDOOLHU�FHWWH�
inégalité des chances d’être employées, des personnes issues de l’immigration vont porter une attention accrue à leur 
apparence malgré le fait que certains de leurs collègues n’ont pas à s’en soucier. Elles estiment aussi devoir postuler à un 
QRPEUH�EHDXFRXS�SOXV�«OHY«�G̵RIIUHV�G̵HPSORL��,GULVV�QRXV�GLWb�

mb7X�HQ�YLHQV�¢�QRUPDOLVHU�FHUWDLQHV�FKRVHV�TXH�WX�QH�GHYUDLV�SDV�QRUPDOLVHU��&̵HVW�SHUGUH�XQH�LQVRXFLDQFH̿�4XDQG�MH�
YDLV�DSSOLTXHU�à un boulot, je dois faire beaucoup plus attention et je dois appliquer beaucRXS�SOXV��-H�VDLV�TX̵HQYR\HU�
��bDSSOLFDWLRQV��F̵HVW�SDV�DVVH]��LO�IDXW�TXH�M̵HQ�HQYRLH�SOXV��-H�VDLV�TXH�GDQV�OHV�HQWUHYXHV��MH�GRLV�PH�YHQGUH�EHDXFRXS�
SOXV��MH�VDLV�TXH�MH�GRLV�IDLUH�DWWHQWLRQ�¢�PD�FRXSH�GH�FKHYHX[��>���@�0DLV�F̵HVW�QRUPDO��,O�\�D�FH�UDSSRUW�R»�MH�VHQV�TXH�MH�
QH�VXLV�SDV�FKH]�PRL�b}

Encore une fois, on observe que l’un des mécanismes que chacune des personnes interrogées a évoqués renvoyait à une 
YRORQW«�G̵H[FHOOHU�GDQV�OHXU�W¤FKH�TXRWLGLHQQH�DͤQ�GH�SU«YHQLU�WRXWH�DVVRFLDWLRQ�OLDQW�OHXU�DSSDUWHQDQFH�HWKQLTXH�RX�UDFLDOH�
à la médiocrité. 

6LPRQb��mb7X�WH�GLV�TXH�WX�GRLV�ELHQ�IDLUH�OHV�FKRVHV�RX�PLHX[�IDLUH�OHV�FKRVHV�TX̵XQH�SHUVRQQH�TXL�QH�VHUDLW�SDV��TXL�IDLW�
SDUWLH�G̵XQH�PLQRULW«�YLVLEOH�RX�HWKQLTXH�SRXU�SDV�TXH�WHV�«FKHFV� – TXL�VRQW�QRUPDX[�DX�ͤQDO��KHLQ� – SRXU�SDV�TXH�WHV�
«FKHFV�VRLHQW�LPSXW«V�¢�WD�FRPPXQDXW«��8QH�FRPPXQDXW«�GRQW�WX�QH�WH�VHQV�P¬PH�SDV�IDLUH�SDUWLH�Q«FHVVDLUHPHQW�b}
-RVHSKb��mb3RXU�PRL��OD�PHLOOHXUH�FKRVH�TXH�MH�SHX[�IDLUH��F̵HVW�GH�PRQWUHU�DX[�JHQV�TXH�MH�IDLV�PRQ�WUDYDLO�DXVVL�ELHQ�RX�
PLHX[�TXH�OHV�DXWUHV��HW�TX̵¢�SDUWLU�GH�O¢��©D�GHYUDLW�G«PRQWUHU�TXH�FH�Q̵HVW�SDV�PRQ�RULJLQH�TXL�D�XQ�LPSDFW�VXU�OD�ID©RQ�
GRQW�MH�WUDYDLOOH��PDLV�F̵HVW�VLPSOHPHQW�PRL�FRPPHQW�MH�WUDYDLOOH̿�0RQWUHU�DX[�JHQV�TXH�WX�GRLV�HPEDXFKHU�VXU�GHV�
DSWLWXGHV�DX�WUDYDLO�HW�QRQ�VXU�DXWUH�FKRVH�b}

Ces aveux trahissent le sentiment chez ces travailleuses et travailleurs racisés qu’ils représentent en permanence la 
FRPPXQDXW«�¢�ODTXHOOH�LOV�RX�HOOHV�VRQW�DIͤOL«V��-RVHSK�HW�6LPRQ�SDUWDJHQW�OH�P¬PH�FRQVWDW�HW�ODLVVHQW�HQWHQGUH�XQH�
YRORQW«�GH�VH�GLVVRFLHU�G̵XQH�PDQLªUH�RX�G̵XQH�DXWUH�GH�OHXU�FRPPXQDXW«��7RXV�OHV�GHX[�G«PRQWUHQW�OD�SHXU�G̈́HQWDFKHU�



l’image d’un groupe minoritaire qui subit d’ores et déjà de nombreux préjudices. Pour Simon, cela est une situation d’autant 
SOXV�FRPSOH[H�SXLVTX̵LO�QH�VH�VHQW�SDV�Q«FHVVDLUHPHQW�DIͤOL«�¢�OD�FRPPXQDXW«�TXL�OXL�HVW�VRFLDOHPHQW�SUHVFULWH��8Q�
sentiment qui renvoie aux écrits de nombreux historiens et sociologues qui démontrent la genèse sociale des  catégories 
raciales et ethniques (Pap, N’Diaye, 2008; Françoise Vergès, 2012). Simon ira même plus loin. Il regrette la privation d’un 
droit à l’erreur qui, sans conteste, nuit aux opportunités d’apprentissage des membres de sa communauté.

6LPRQ�GLWb��mb(QFRUH�XQH�IRLV��F̵HVW�IDLUH�OHV�FKRVHV�ELHQ��&̵HVW�E¬WH��KHLQ��'X�FRXS��RQ�V̵DXWRULVH�PRLQV�OH�GURLW�¢�O̵HUUHXU�
TXH�O̵LQGLYLGX�ODPEGD��&̵HVW�FRRO�G̵«FKRXHU�SDUIRLV��0DLV�RQ�QH�SHXW�SDV�VH�OH�SHUPHWWUH�b}

Idriss partage le même constat que Simon en estimant qu’il faut briser les images préconçues. Il estime que le savoir est 
une ressource inestimable pour lutter contre la discrimination en situation professionnelle. Si ce dernier est conjugué à 
une apparence très souvent stéréotypée, il pense contribuer aux changements des mœurs en devenant une exception qui 
LQYDOLGH�OD�J«Q«UDOLVDWLRQ��,O�GLW��mb&̵HVW�PD�FRQQDLVVDQFH��DYRLU�DVVH]�GH�FRQQDLVVDQFH�SDU�UDSSRUW�DX�U«HO��3DUFH�TXH�>OH�
UDFLVPH@��F̵HVW�XQ�UDSSRUW�DX�U«HO��-H�FDVVH�DXVVL�O̵LPDJH�SDU�H[HPSOH��0RQ�SªUH�Q̵D�MDPDLV�FRPSULV�SRXUTXRL�M̵DL�XQH�
ERXFOH�G̵RUHLOOH��-H�PHWV�XQH�ERXFOH�G̵RUHLOOH�SDUFH�TXH�M̵DL�WRXMRXUV�YRXOX�H[SOLTXHU�TX̵XQ�QRLU�DYHF�XQH�ERXFOH�G̵RUHLOOH��
F̵HVW�SDV�XQ�YHQGHXU�GH�GURJXH�RX�F̵HVW�SDV�XQ�FULPLQHO��8Q�QRLU�WDWRX«��F̵HVW�TXHOTX̵XQ�FRPPH�PRL�b}

/̵XQH�GHV�U«SRQGDQWHV�D�PHQWLRQQ«�O̵LPSRUWDQFH�GH�ELHQ�V̵HQWRXUHU�DͤQ�GH�SDOOLHU��RX�GX�PRLQV�VXUPRQWHU�OHV�
GLVFULPLQDWLRQV�GDQV�XQ�FDGUH�SURIHVVLRQQHO��-XVWLQH�TXL�HVW�HQVHLJQDQWH�GDQV�XQ�F«JHS�GLWb��

mb�D�IDLW�GX�ELHQ�GH�VDYRLU�TX̵RQ�HVW�SDV�VHXOH��$X�F«JHS��LO�\�D�G̵DXWUHV�HQVHLJQDQWHV�UDFLV«HV�TXL�RQW�VXEL�GHV�FKRVHV̿�
SDV�IRUF«PHQW�DX�Fégep��GRQF�RQ�HQ�SDUOH�HW�P¬PH�GH�WHPSV�HQ�WHPSV��©D�WH�GRQQH�OD�IRUFH�GH�GLUH�TXHOTXH�FKRVH��GH�
GLUH�DX[�JHQV�TXH�OHXU�FRPSRUWHPHQW�Q̵HVW�SDV�FRUUHFW��(W�RQ�VDLW�TX̵LO�\�D�GHV�SHUVRQQHV�TXL�QRXV�EDFN�XS�b}

Ici, nous pouvons lire que Justine accorde une importance capitale au soutien des autres personnes racisées. 
Premièrement, elle souligne le réconfort apporté par l’idée qu’elle n’est pas seule à vivre des comportements 
discriminatoires. Ce réconfort s’associe au fait que le ressenti des préjudices est bel et bien réel et que ces personnes ne 
s’inventent pas un récit victimaire. Aussi, elle estime que le fait d’en discuter avec d’autres lui permet de réunir la force 
nécessaire pour se rebeller et confronter ses agresseurs. Ce faisant, elle témoigne que la puissance de la représentation 
des victimes dans la propension à la rébellion. Celle-ci ne se fait généralement pas sans conséquence, c’est pourquoi elle 
se rassure en se rappelant qu’elle a ce qu’elle appelle un “back up” (soit des renforts) dans le cas où une confrontation avec 
ses agresseurs deviendrait trop dangereuse pour son parcours professionnel.

Joseph et Myriame exposent un autre moyen de résilience face aux remarques déplacées de leurs collègues.

-RVHSKb��mb0RL��SHUVRQQHOOHPHQW��MH�PH�VXLV�WRXMRXUV�DPXV«�¢�IDLUH�GHV�EODJXHV�HW�¢�ULUH�GH�FHWWH�GLVFULPLQDWLRQ̿b}
0\ULDPHCmb-H�SU«IªUH�HQ�ULUH��'H�FHWWH�ID©RQ��MH�QH�OHXU�ODLVVH�SDV�OH�SODLVLU�GH�PH�YRLU�EOHVV«H�>���@�3XLV��MH�SHQVH�TXH�F̵HVW�
HX[�TXL�VRQW�LJQRUDQWV��)LQDOHPHQW��F̵HVW�FRPPH�VL�MH�PH�PRTXDLV�G̵HX[̿}

Cette stratégie de résilience permettrait de réduire l’importance accordée à un épisode de racisme. En fait, selon Jang 
& Cordero-Pedrosa (2016), elle sert à protéger les cibles de remarques offensantes, de l’image qui tend à les présenter 
comme des personnes incapables d’humour et qui voient le racisme partout. Ainsi, l’instinct qui anime Joseph et Myriame, 
qui tendent à désamorcer un climat raciste ou discriminatoire par le rire, trouve son origine dans un rapport de domination 
entre les personnes issues d’une minorité et la population majoritaire. Myriame, elle, estime que rire de ces épisodes 
discriminatoires permet de renverser un rapport de pouvoir en se moquant de l’ignorance de ses agresseurs. Toutefois, 
toujours selon les dires des deux sociologues susmentionnés, cette stratégie de résilience viendrait renforcer le rapport de 
force en faveur de ses collègues blancs puisque cela pourrait les inciter à réitérer cet incident avec d’autres. 
Face au racisme exprimé par l’humour de leurs collègues, tous les répondant.e.s ne décident pas de rire. Certains vont 
donc essayer d’éviter les situations dans lesquelles ils ou elles pourraient y être exposés. Lorsqu’il nous expliqua par quels 
PR\HQV�LO�SU«YHQDLW�OHV�«SLVRGHV�GH�GLVFULPLQDWLRQ��,GULVV�QRXV�GLWb��

mb,O�\�D�GHV�FROOªJXHV�DYHF�OHVTXHOOHV�MH�QH�SDUOH�SDV�SDUFH�TXH�MH�VDLV�TX̵RQ�YD�PH�IDLUH�GHV�EODJXHV�SDUIRLV�VXU�PD�
FRXOHXU�GH�SHDX�HW��TXDQG�MH�YDLV�U«DJLU�RX�GLUH�TXH�WD�EODJXH�Q̵HVW�SDV�GU¶OH��RQ�YD�PHWWUH�©D�VXU�PD�VXVFHSWLELOLW«�RX�
GLUH�TXH�MH�YRLV�OH�UDFLVPH�SDUWRXW�



,O�\�D�GHV�FROOªJXHV�DYHF�OHVTXHOOHV�WX�YDV�SUHQGUH�GH�OD�GLVWDQFH��,O�\�D�GHV�IRLV�WX�DV�UHIXV«�GH�GRQQHU�WRQ�RSLQLRQ�WRXW�
VLPSOHPHQW�b}

Cette stratégie de l’évitement est motivée par un refus de se voir attribuer l’étiquette d’une personne trop susceptible et 
ainsi créer un conflit au sein de l’entreprise. Cela dépasse même l’humour. Idriss évitera même certaines et certains de 
VHV�FROODERUDWHXUV�DͤQ�G̵«YLWHU�WRXWH�GLVFXVVLRQ�G«OLFDWH�TXL�SRXUUDLW�SRUWHU�VXU�VRQ�DSSDUWHQDQFH�UDFLDOH�RX�HWKQLTXH��3DU�
ailleurs, toujours selon ses dires, une confrontation pourrait mettre en danger sa situation professionnelle. Il lui paraît donc 
plus rationnel de simplement les éviter. Grâce à son expérience, il a appris à déceler au sein de son milieu de travail quels 
sont les individus susceptibles de faire des remarques déplacées ou d’avoir des comportements discriminants. Il H[SOLTXHb�

mb7X�G«YHORSSHV�FH�TXH�M̵DSSHOOH�OH�̸UDGDU�QRLU̹��WX�DUULYHV�¢�VHQWLU�OD�SHUVRQQH�G̵XQH�DXWUH�FRPPXQDXW«�TXL�HVW�DVVH]�
LQWHOOLJHQWH�SRXU�SDVVHU�RXWUH�FHUWDLQHV�FKRVHV�SRXU�FRPSUHQGUH�TXDQG�HOOH�YD�¬WUH�PDODGURLWH̿�,O�\�HQ�D�G̵DXWUHV��
WX�VDLV��TXL�Q̵RQW�SDV�FHWWH�LQWHOOLJHQFH�O¢�TXL�Q̵RQW�SDV�FHWWH�«GXFDWLRQ��GRQF�WX�YDV�OHV�«YLWHU��3DU�H[HPSOH��M̵DL�XQH�
FROOªJXH�TXL�GLWb��0DLV�MH�QH�FRPSUHQGV�SDV��LO�SDUOH�SDV��&̵HVW�¢�HOOH�TXH�MH�QH�SDUOH�SDV��&DU�MH�VDLV�TX̵HOOH�D�SOHLQ�GH�ELDLV�
VRFLDX[�b}

Ici, Idriss estime qu’il parvient toujours grâce à son expérience à déceler quels sont ses collègues qui seraient à même de 
discuter avec lui sans l’exposer à des remarques problématiques. Il évitera automatiquement chaque personne qui ne lui 
SDUD°W�SDV�VXIͤVDPPHQW�«GXTX«H��LQWHOOLJHQWH�RX�ELHQYHLOODQWH�DͤQ�G̵«YLWHU�XQH�VLWXDWLRQ�TX̵LO�DXUDLW�¢�G«VDPRUFHU��,O�QRPPH�
FHWWH�SURSHQVLRQ�¢�GLVWLQJXHU�FHV�GHX[�W\SHV�GH�SHUVRQQHV�mbOH�UDGDU�QRLUb}�

CONCLUSION
Cette analyse d’expériences vécues nous a permis de voir que les discriminations en matière d’emploi peuvent 
revêtir plusieurs formes. Contrairement à ce que l’on pourrait penser, elles ne nécessitent pas forcément des acteurs 
malintentionnés pour se manifester. La nature systémique de ces discriminations peut induire des individus à commettre 
ces actes sans même qu’ils ou elles en ont conscience. Il s’agit de l’un des phénomènes que l’on observe lors des 
processus d’embauche, lorsque la sélection des candidats se retrouve parasitée par des biais inconscients qui se 
nourrissent des représentations sociales de certaines communautés.
Il faut aussi pointer le fait que beaucoup de discriminations sont le fruit de réflexions conscientes qui n’ont pour but que 
de rappeler une prétendue différence entre les individus. La majorité de nos répondant.e.s ont fait état d’un traitement 
particulier (positif ou négatif) qui leur a valu de se remémorer leur statut d’immigré.e.s. L’un des mécanismes de résiliences 
GH�FHV�GHUQLHUV�FRQVLVWH�¢�UHGRXEOHU�G̵HIIRUWV�DͤQ�GH�EULVHU�OHV�VW«U«RW\SHV�TXH�OHXUV�FROOªJXHV�SHXYHQW�DYRLU�¢�OHXU�
égard. Ils vivent donc avec une charge mentale permanente qui implique qu’ils ou elles se fassent les représentants de la 
communauté ethnique à laquelle ils ou elles appartiennent. Aussi, cette propension à fournir davantage d’efforts que leurs 
collègues issus de la majorité blanche s’explique également par une volonté de pallier les opportunités dérobées de la 
nature systémique de la discrimination en matière d’emploi.
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