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Sommaire 
L’initiative Approches inspirantes pour faciliter l'apprentissage chez les Autochtones des 

Premières Nations, Métis et Inuits était une expérience audacieuse en innovation sociale. Ce 

projet de collaboration visait à rechercher, à partager ainsi qu’à cocréer des idées, des solutions 

et des stratégies dans le domaine de l'éducation des Premières nations, des Métis et des Inuits 

(Premières nations, Métis et Inuits). L’initiative a rassemblé un groupe unique de divers 

intervenants, notamment des bailleurs de fonds, Ashoka Canada ainsi que des membres des 

Premières nations, Métis et Inuit.  

NOTRE OBJECTIF :  

Organiser un concours national de Changemakers en ligne et un 

Sommet où les novateurs en éducation autochtone pourraient partager 

des idées, apprendre mutuellement ainsi que s’associer à des bailleurs 

de fonds. 

Comme l’initiative attirait de plus en plus de partenaires et que les membres du groupe 

commençaient à reconnaître la complexité des relations et du travail, les membres 

recherchaient de l’apprentissage pertinent et en temps réel – grâce à l’évaluation évolutive – 

afin de mieux comprendre : 

o la valeur et les défis du travail avec un groupe complexe; 

o les processus et les relations qui ont contribué aux résultats du projet – le concours et le 

Sommet; 

o la mesure dans laquelle une approche d’« évaluation évolutive » peut fonctionner et 

s'appliquer dans un environnement aussi dynamique et complexe ainsi que dans 

d'autres domaines. 

 

ICI, NOUS TENTONS DE DÉCRIRE LES LEÇONS APPRISES. 

Dans l’ensemble, l’initiative a été un succès.  

Le concours a été lancé en octobre 2011 et a attiré 266 concurrents, beaucoup plus que ce que 

le Comité directeur avait prévu. Un total de 90 500 $ a été remis à 30 concurrents pour leurs 

idées de projets novateurs. En avril 2012, plus de 30 finalistes se sont rassemblés à 

Ottawa/Gatineau pour un Sommet de trois jours afin de partager des idées, célébrer leurs 

réalisations ainsi qu’engager des bailleurs de fonds. 

Plusieurs éléments ont mené à la réussite de ce concours : 
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o La diversité des personnes et organismes travaillant en partenariat a engendré une 

variété de perspectives, de talents et de ressources qui ont fait de ce concours un 

succès.  

o La passion et l’engagement des membres du Comité directeur et du personnel 

d’Ashoka, ainsi que les ressources et le temps qu’ils ont consacré, ont assuré la réussite 

de ce projet. 

o L’apprentissage acquis grâce à l’évaluation évolutive a aidé à rectifier le tir, à faire des 

rajustements ainsi qu’à maintenir le cap. 

o Les connaissances, les liens et la crédibilité du consultant autochtone et d’autres 

membres des Premières nations, Métis et Inuits du Comité directeur ont aidé à établir 

des relations, à fournir des idées sur la planification stratégique ainsi qu’à engager des 

Aînés et divers organismes cadres des Premières nations, Métis et Inuits. 

Au-delà du concours, des partenariats entre des fondations, des organismes sans but lucratif et 

des organismes cadres des Premières nations, Métis et Inuits ont été créés. Comme cela est le 

cas dans toute nouvelle relation, nous avons connu quelques difficultés, mais nous souhaitons 

que cela ait jeté les bases de plus grandes collaborations futures.  

Défis 

Tous les défis étaient liés au fait de passer d’une idée à sa mise en œuvre. Bien que le Comité 

directeur ait été composé de personnes très cultivées, bien intentionnées et axées sur les 

résultats, l’initiative a connu certains problèmes : 

o Le lancement du concours a été reporté deux fois : au printemps 2011 et en septembre 

2011. 

o La planification du concours est devenue embourbée par des discussions sur les 

procédures et semblait ne mener nulle part durant des mois, malgré de nombreuses 

réunions. Puis, venaient des poussées soudaines d’activité qui imposaient des attentes 

irréalistes aux membres de Comité directeur et au personnel d’Ashoka. 

o La structure et le rôle réels du Comité directeur ont évolué au cours du temps. Au début, 

le projet était structuré de sorte que The Counselling Foundation of Canada (fondation 

Counselling) ainsi que La fondation de la famille J.W. McConnell (fondation McConnell) 

émettent leurs subventions par l’entremise de la Martin Aboriginal Education Initiative 

(MAEI), et que cette dernière travaille directement avec Ashoka pour gérer le concours 

en tant que client, en faisant régulièrement rapport à la fondation Counselling et à la 

fondation McConnell. Ensuite, la structure a été réaménagée de sorte que les 

subventions de la fondation Counselling et de la fondation McConnell soient transmises 

directement à Ashoka, puis le Comité directeur a été mis en place, incluant la fondation 

Counselling, la fondation McConnell et la MAEI. Avec le temps, plus d’intervenants se 

sont ajoutés, et l’exercice est devenu un processus collectif, doté de structures formelles 

de prise de décisions qu’on respectait rarement, jusqu’à ce qu’elles soient précisées à 

l’examen de mi-parcours, en janvier 2012.  

o Les émotions étaient très fortes : les nouveaux membres se sentaient à l’écart ou 

séparés du projet; les personnes chargées de la mise en œuvre se sentaient 
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impuissantes et épuisées; les conseillers avaient l’impression qu’on ne les écoutait pas; 

certains membres se sentaient exclus, ce que plusieurs membres des Premières 

nations, Métis et Inuits du Comité directeur ont particulièrement mentionné. 

Par ailleurs, certaines personnes ont connu des changements de leadership, et de nouveaux 

rôles leur ont été attribués, au sein de leur propre organisme et du Comité directeur, mais on 

n’a pas investi suffisamment d’efforts pour intégrer un nouveau leadership ainsi que s’adapter 

aux changements de rôles et de priorités. 

Qu’avons-nous appris? 

Michael Quinn Patton a déjà dit qu’« aucune évaluation d’une collaboration ne devrait 

simplement conclure que la "collaboration nécessite du temps". » Cela étant dit, il est peut-être 

dans la nature de la collaboration que chaque groupe doive apprendre les leçons essentielles 

par l’expérience.  

 

Grâce à cette expérience, nous1 avons appris les leçons suivantes : 

 

1
 « Nous » signifie les membres du Comité directeur, qui incluaient assurément les évaluateurs. 

L’approche d’évaluation évolutive adoptée dans ce projet situait les évaluateurs au sein même du Comité 

directeur; ils apportaient des faits ainsi qu’une perspective critique et évaluative à l’appui de l’innovation 

et de la réussite de l’ensemble de l’initiative. Cela étant dit, il s’agit d’un « nous » idéal, qui reconnaît que 

tous les membres du comité ne partagent pas ou n’approuvent pas toujours toutes les leçons et les 

idées. 

1. Ne sous-estimez pas le pouvoir des personnes  

Alors que toute la documentation indique que l’initiative a été organisée par huit organismes 

travaillant ensemble, ce sont vraiment les personnes dans la salle, les personnes qui y 

travaillent, qui sont au centre des relations, du processus et des résultats. Bien que la 

dynamique organisationnelle soit un facteur, nous devons vraiment être conscients des 

personnes en tant que telles ainsi que des dynamiques entre ces personnes.  

 

2. Soyez conscients des multiples aspects du bien-être individuel et collectif  

En tant que groupe, nous travaillions mieux ensemble lorsque nous étions 

intentionnellement conscients du bien-être de chacun et du groupe. Comme le montre le 

Modèle d’apprentissage holistique tout au long de la vie des Premières Nations, le bien-être 

collectif est fondé sur l’harmonie des personnes. Tout comme une collectivité saine nourrit 

chaque personne, le bien-être d’une personne favorise le bien-être du groupe.  

Notre défi était d’élaborer des processus qui devaient être efficaces, favoriser le bien-être 

individuel et collectif, puis contribuer à des résultats probants, tout en entretenant des 

relations saines. 
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Notre conclusion : Parmi les personnes, il y a de multiples dimensions de pouvoir et 

d’engagement; adoptez donc une approche d’empathie, de confiance et d’équité. Assurez-

vous que les processus favorisent des résultats probants ainsi que le bien-être des 

personnes et du groupe.  

3. Ne sous-estimez pas la complexité du pouvoir et des différences. 

Les différentes particularités sociales, culturelles et politiques créent des dynamiques de 

pouvoir multiples et complexes dont on doit s’occuper.  

 

Dans le document de Grantmakers for Effective Organizations (GEO) intitulé Do Nothing 

About Me Without Me, Courtney Burns décrit les nombreux avantages d’un profond 

engagement des intervenants, particulièrement pour ce qui est d’aider à en apprendre sur 

un problème, alors même que nous tentons de le résoudre. Elle décrit aussi les nombreux 

défis, incluant l’écart de pouvoir qui existe lorsque divers groupes travaillent ensemble, et 

lorsque des organismes subventionnaires et non subventionnaires se rencontrent. 

 

Dès le début, les membres fondateurs du Comité directeur voulaient engager les 

intervenants des Premières nations, Métis et Inuits. Et effectivement, au cours du projet, le 

Comité directeur a été en mesure d’obtenir une plus grande représentation – et surtout, plus 

de leadership et d’expertise – des Premières nations, Métis et Inuits, tant au sein du Comité 

directeur que de l’équipe de mise en œuvre.  

 

Le groupe voulait qu’on respecte les dynamiques de culture et de pouvoir lorsque les 

membres des Premières nations, Métis et Inuits et les personnes de la culture dominante, 

ainsi que les organismes subventionnaires et non subventionnaires, travaillaient ensemble à 

une initiative. Et malgré ces intentions, ces aspects posaient divers défis et donnaient lieu à 

des opinions différentes. Une membre des Premières nations a dit que son plus grand défi 

en travaillant à cette initiative avait été « les blancs ». Une autre a dit que sa plus grande 

préoccupation n’était pas que les membres des Premières nations, Métis et Inuits et les 

autres personnes travaillent ensemble, mais plutôt qu’il y ait un manque de respect pour 

une gestion de projet saine ainsi que pour le temps investi par les personnes. 

http://www.geofunders.org/storage/documents/Do_Nothing_About_Me_Without_Me.pdf
http://www.geofunders.org/storage/documents/Do_Nothing_About_Me_Without_Me.pdf
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Nous avons effectivement découvert des 

dynamiques de pouvoir multiples et complexes, 

chaque particularité ajoutant un effet multiplicateur 

au sentiment de déséquilibre ou de tension. Celles-

ci existaient tant chez les personnes que chez les 

organismes : la culture des Premières nations, Métis 

et Inuits et la culture dominante, ainsi que des 

organismes subventionnaires et non 

subventionnaires, n’étaient que deux dimensions 

des dynamiques. Les personnes avaient aussi 

divers niveaux d’expérience dans le secteur sans 

but lucratif – certaines étaient débutantes dans le 

secteur, et d’autres avaient une vaste expérience de 

plus de 30 ans; certaines n’avaient pas d’expérience 

en gestion de projet, alors que d’autres avaient des 

décennies d’expérience en ce domaine; des 

personnes faisaient partie de jeunes organismes 

ayant peu de ressources, et d’autres venaient 

d’institutions « phares » dans le secteur sans but 

lucratif. La variété des rôles, les différents stades 

d’arrivée dans le groupe ainsi que les types 

d’engagement des différents membres ajoutaient à 

la complexité engendrée par une telle variété 

d’identités qui se chevauchent. 

Examinez de près tout groupe de 

bailleurs de fonds et d’organismes 

sans but lucratif croyant qu’ils 

travaillent à un même problème 

social, et vous constaterez 

rapidement que souvent, aux yeux 

de l’un ou de l’autre, il ne s’agit 

pas du tout du même problème. 

Chaque organisme a souvent une 

définition légèrement différente 

du problème et de l’objectif 

ultime. Il est facile de ne pas tenir 

compte de ces différences lorsque 

les organismes travaillent 

indépendamment à des projets 

isolés, et pourtant, elles scindent 

les efforts et nuisent à l’impact de 

l’ensemble du secteur. L’impact 

collectif requiert qu’on discute de 

ces différences et qu’on les 

aplanisse. 

 

—Kania et Kramer 
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4. Concentrez-vous sur le résultat important et les conditions d’une réussite collective. 

En tant que groupe, nous étions au mieux lorsque nous nous concentrions sur l’objectif 

principal : Comment pouvons-nous appuyer les apprenants des Premières nations, Métis et 

Inuits? Lorsque nous nous concentrions sur ce que nous voulions vraiment accomplir, les 

résultats se produisaient plus facilement.  

 

Cette façon de faire était importante pour deux raisons : parce que nous voulions que le 

projet engendre le plus d’avantages possible pour les apprenants et les novateurs des 

Premières nations, Métis et Inuits, et parce qu’une grande partie de notre propre crédibilité 

était en jeu dans cette initiative. Cette crédibilité dépassait l’organisation d’un concours et 

d’un Sommet; elle portait aussi sur la démonstration de notre compréhension et de notre 

sensibilisation relativement aux Premières nations, Métis et Inuits, en réalisant le potentiel 

du Cercle sur la philanthropie et les peuples autochtones au Canada, nouvellement formé, 

ainsi qu’en démontrant la capacité d’Ashoka Canada d’appuyer l’innovation sociale dans ce 

domaine. 

 

Cela ne signifie pas pour autant que les défis étaient inexistants. 

 

Dans leur article sur l’Impact collectif, John Kania et Mark Kramer cernent cinq conditions à 

la réussite collective : 

 

1. Priorités communes 

2. Système de mesure commun 

3. Activités de renforcement mutuel 

4. Communication continue 

5. Organisme de soutien central 

 

Bien qu’une analyse de cette initiative selon la perspective d’un impact collectif puisse faire 

l’objet d’une autre étude, il est bon de préciser deux des défis auxquels nous avons dû faire 

face.  

 

L’un de nos plus grands défis a été celui de déterminer des priorités communes ainsi que de 

nous entendre sur celles-ci. Cet enjeu est devenu évident au cours de nos très nombreuses 

conversations sur des détails : Tentions-nous d’améliorer l’éducation ou les résultats pour 

les apprenants? Organisions-nous un concours et un Sommet, ou instaurions-nous un 

processus visant à créer un changement à l’échelle du système? Recherchions-nous des 

projets et des idées qui appuient des améliorations aux programmes dans les classes, ou 

étions-nous aussi ouverts aux possibilités d’apprentissage locales? Nous attendions-nous à 

ce que les bonnes idées viennent des enseignants professionnels, des étudiants ou des 

membres de la communauté? 

 

http://www.ssireview.org/articles/entry/collective_impact
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La présomption que la 

collaboration peut avoir lieu 

sans une infrastructure de 

soutien est l’une des causes 

les plus fréquentes de son 

échec. 

—Kania et Kramer 

Ces tensions ne se sont pas dissipées, et elles 

émergeaient fréquemment alors que nous tentions de 

préparer et de réviser le matériel de communication 

concernant l’initiative. Il nous aurait peut-être été plus 

avantageux, comme Kania et Kramer le suggèrent, de 

discuter de ces différences et de les régler d’emblée. Alors 

que certains membres du Comité directeur étaient en 

faveur d’avoir cette discussion courageuse, d’autres 

estimaient que lorsque des différences existent, nous ne 

sommes pas tenus de faire un choix parmi celles-ci. « Les 

deux sont possibles. » Kania et Kramer reconnaissent qu’il 

y aura toujours des désaccords, et que les membres 

travaillant en collaboration n’ont pas à s’entendre sur tout. Néanmoins, ils affirment que 

« Tous les participants doivent toutefois s’entendre sur les objectifs principaux de 

l’ensemble de l’initiative d’impact collectif. » 

 

Notre deuxième plus grand défi concernant le cadre de travail de l’impact collectif était lié à 

l’organisme de soutien central. À certains égards, la « structure » l’emportait trop sur le 

« soutien ». Selon Kania et Kramer : 

 

L’organisme central doit être doté d’un personnel spécialisé distinct des 

organismes participants, qui peut planifier, gérer ainsi qu’appuyer l’initiative en 

offrant continuellement un soutien à la facilitation, la technologie et les 

communications, la collecte et la communication de données, ainsi que la gestion 

d’une multitude de détails logistiques et administratifs nécessaires au bon 

fonctionnement de l’initiative. 

 

À plusieurs égards, Ashoka était en mesure d’agir comme organisme central. L’organisme 

avait du financement, du personnel, des systèmes administratifs; leur méthode et leur 

approche avaient été déployées avec succès à l’échelle mondiale. Et, malgré tout, on se 

demandait depuis le tout début qui était l’organisme central et comment ce dernier devait se 

positionner par rapport au reste du groupe.  

 

Pour certains des membres fondateurs du Comité directeur, Ashoka signifiait Ashoka 

Canada, appuyé par Ashoka Global. Ils ont été surpris d’apprendre à la fin de l’été 2011 

qu’Ashoka Global considérait cette initiative comme étant un projet d’Ashoka Canada.  

 

De plus, Ashoka travaille habituellement avec un seul client ou un très petit groupe de 

clients. Au début, on a utilisé ce modèle avec la Martin Aboriginal Education Initiative qui 

était le client principal. Plus tard, le groupe client a été modifié pour inclure La fondation de 

la famille J.W. McConnell, qui avait été le catalyseur de l’alliance d’Ashoka et de la Martin 

Aboriginal Education Initiative, ainsi que The Counselling Foundation of Canada, qui était 

aussi un contributeur important. 
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Afin d’élargir la perspective et de nous engager plus directement avec les Premières 

nations, Métis et Inuits, il était rapidement devenu évident que nous devions nous orienter 

vers un modèle de Comité directeur.  

 

Bien que le fait qu’il y ait plus de personnes n’équivaut pas nécessairement à une 

complexité et une confusion accrues, le Comité directeur se créait et s’adaptait à mesure 

que l’initiative se développait. Cela a mené à un manque de précision ainsi qu’à un autre 

composant nécessaire à l’épanouissement d’un organisme central : un processus de prise 

de décisions bien défini. Kania et Kramer déclarent : « L’impact collectif requiert aussi un 

processus très structuré qui mène à une prise de décisions efficace. » Une partie de notre 

défi tenait peut-être à notre prudence et notre respect intentionnels concernant les 

dynamiques de pouvoir. Comment un groupe qui valorise les idées de tous et respecte les 

particularités qui ont créé des dynamiques de pouvoir importantes peut-il respecter un 

processus très structuré de prise de décisions? Nous avons élaboré de nombreux 

graphiques, formats et modèles qui n’ont jamais duré. Une partie du défi consistait aussi à 

ce que les personnes profondément engagées et dévouées apprennent à déléguer et à faire 

confiance.  

 

5. Voyez à ce que vos engagements ne dépassent pas ce que vous pouvez accomplir : 

calibrez vos résultats en fonction de votre capacité d’y parvenir. 

L’enjeu était si important que les membres du Comité directeur estimaient que le concours, 

le Sommet ainsi que chaque élément du matériel de communication devaient être une 

réussite. Étant donné les délais serrés, il était souvent difficile de réaliser du matériel de 

qualité qui était à la hauteur des normes de chacun. 

 

Le fait de reconnaître que nous devions regrouper les objectifs et nous adapter à notre 

capacité a été un tournant. La portée et l’ampleur du Sommet ont été modifiées; nous nous 

sommes concentrés sur la réalisation de trois résultats bien définis ainsi que sur 

l’élaboration d’une liste de participants plus ciblée.  

 

6. Équilibrez souplesse et adaptabilité avec efficacité et prédictibilité. 

Le défi de l’innovation sociale comportant une gamme d’intervenants, beaucoup de 

mouvement ainsi qu’un environnement changeant est de laisser place à la complexité, tout 

en étant souple et adaptable. À notre meilleur, nous étions capables de créer au fur et à 

mesure, puis de nous adapter, d’apprendre et d’aller de l’avant. Cependant, il y avait des 

périodes où « la création au fur et à mesure » ne suffisait pas. Lorsque nous sommes 

passés de la planification du concours à celle du Sommet, il est devenu évident que nous 

avions besoin d’un processus et d’un cadre de travail qui, tout en étant souples, devaient 

être efficaces et prévisibles. 
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L’examen de mi-parcours 

En janvier 2012 le Comité directeur a participé à une séance d’apprentissage émergent de 

mi-parcours. Il s’agissait d’une occasion de réfléchir sur les vérités concrètes de l’expérience 

acquise en organisant le concours, puis d’adapter notre démarche alors que nous 

commencions sérieusement à planifier le Sommet.  

Nous pouvions nous appuyer sur de nombreux aspects positifs :  

o De bonnes intentions et un engagement commun envers l’objectif principal 

o Le lancement réussi du concours en ligne 

o Un engagement renouvelé à célébrer nos réussites ainsi qu’à nous aborder 

mutuellement avec empathie et bienveillance 

o L’expérience d’apprentissage par la pratique et d’invention au fur et à mesure 

o Une grande souplesse et adaptabilité 

o D’excellents commentaires des mobilisateurs communautaires et des participants 

 

En résumé 

Donc, bien que nous n’avions pas de plan d’action, nous avons pu trouver la voie. Le concours 

et le Sommet ont été un succès, 30 gagnants inspirants ayant été choisis parmi un nombre 

impressionnant de 266 concurrents.  

Alors que l’initiative s’est terminée et que le Comité directeur s’est dissout, Le cercle sur la 

philanthropie et les peuples autochtones au Canada poursuit ses activités. Les membres 

individuels se sont engagés à tirer profit des leçons apprises ainsi qu’à prendre d’autres 

mesures pour améliorer l’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits. Le cercle sur la 

philanthropie et les peuples autochtones au Canada est peut-être en effet le mieux positionné 

pour assurer un suivi efficace de cette initiative. 

Les prochaines étapes incluent : 

o Préserver l’héritage du concours en partageant la base de données d’idées et 

d’innovations. 

o Trouver des façons de lier les communautés et les organismes qui travaillent à des 

initiatives d’éducation semblables. 

o Partager notre expérience et notre apprentissage de sorte que d’autres groupes en 

bénéficient. 

o Élargir les efforts pour répondre aux besoins des apprenants des Premières nations, 

Métis et Inuits.  

o Créer des formes de soutien tangibles parmi les bailleurs de fonds et les Premières 

nations, Métis et Inuits afin d’appuyer le don, le partage et la philanthropie dans les 

communautés des Premières nations, Métis et Inuits partout au Canada. 
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Grâce à cette expérience, il existe un grand potentiel d’avancer de façon stratégique et délicate, 

avec planification et soutien, afin de créer un impact incroyable, vaste et durable. En fait, 

plusieurs de ces étapes ont été entreprises. 
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RAPPORT INTÉGRAL : 

1re partie : Nous rassembler 

Le parcours vers le Sommet : vue d’ensemble 

L’intiative Approches inspirantes pour faciliter l'apprentissage chez les Autochtones des 

Premières Nations, Métis et Inuits d’Ashoka Changemakers est née de conversations entre Le 

cercle sur la philanthropie et les peuples autochtones au Canada ainsi que d’autres organismes 

subventionnaires, de soutien et de représentation des autochtones. Ces conversations étaient 

centrées sur la façon dont ce groupe unique de divers intervenants pouvait aider à appuyer des 

possibilités novatrices pour les Premières nations, les Métis et les Inuits (Premières nations, 

Métis et Inuits) du Canada, en mettant l’accent sur les jeunes et l’apprentissage.  

Le résultat a été l’élaboration d’un partenariat de collaboration unique et complexe. L’objectif du 

partenariat était d’organiser une initiative qui se concentrerait sur la recherche, le partage ainsi 

que la cocréation d’idées, de solutions et de stratégies visant à favoriser l'amélioration des 

résultats à tous les niveaux (petite enfance, niveaux primaire, secondaire et postsecondaire, 

orientation professionnelle et formation) chez les apprenants des Premières nations, Métis et 

Inuits. Le nom de l’initiative était Approches inspirantes pour faciliter l'apprentissage chez les 

Autochtones des Premières Nations, Métis et Inuits (initiative d’apprentissage des Premières 

nations, Métis et Inuits). 

Les réalisations de l’initiative d’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits ont été un 

concours d’Ashoka Changemakers national en ligne ainsi qu’un Sommet pour les lauréats du 

concours et d’autres intervenants. Ashoka Changemakers est une communauté en ligne qui 

met en liaison les entrepreneurs sociaux de partout dans le monde pour qu’ils partagent des 

idées, s’inspirent mutuellement et agissent comme mentors les uns envers les autres. Le 

concours d’Ashoka Changemakers dans le cadre de l’initiative d’apprentissage des Premières 

nations, Métis et Inuits a eu lieu du 26 octobre 2011 au 27 janvier 2012, et l’évaluation des 

concurrents s’est déroulée entre le 7 et le 21 mars 2012. Ce concours a offert une plateforme 

unique pour faire découvrir des approches novatrices à l’amélioration des résultats en matière 

d'éducation chez les Premières nations, Métis et Inuits. En adoptant une approche locale de 

grande portée, le concours de Changemakers a été en mesure de révéler des initiatives 

d’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits que les partenaires organisateurs 

n’auraient peut-être pas été capables de cerner individuellement.  

Après le concours, on a tenu un Sommet de trois jours à Ottawa/Gatineau en avril 2012. Le 

Sommet a offert une plateforme d’idées en rassemblant les lauréats, des novateurs, des 

investisseurs et des penseurs éminents. L’événement a fourni aux lauréats une occasion de 

présenter leurs projets à un large éventail d’intervenants et de bailleurs de fonds potentiels. La 

façon dont le Sommet était conçu a aussi offert aux participants une plateforme pour apprendre 

à commercialiser leurs concepts, à partager des idées ainsi qu’à susciter de nouvelles 
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conversations sur l’élaboration de solutions et de stratégies futures dans le domaine de 

l’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits. 

L’initiative d’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits a été orientée et gérée par 

plusieurs partenaires. Étant donné la nature complexe et adaptative du partenariat et des 

objectifs, on a adopté une approche d’évaluation évolutive afin d’offrir de l’apprentissage et de 

l’aide en temps réel au cours des négociations entourant le processus de collaboration. Cette 

approche a fourni aux partenaires le soutien leur permettant de mieux comprendre et aborder la 

valeur et les défis du travail avec un groupe complexe d’organismes ayant des attentes et des 

rôles différents. 

Le présent rapport résume le cheminement parcouru par les partenaires qui ont organisé 

l’initiative Approches inspirantes pour faciliter l'apprentissage chez les Autochtones des 

Premières Nations, Métis et Inuits ainsi que la façon dont leur partenariat de collaboration a 

évolué et muri au cours du processus de planification. Cela inclut un aperçu des défis du travail 

avec un groupe complexe, des processus et des relations qui ont aidé à améliorer le 

fonctionnement du groupe, ainsi que de la mesure dans laquelle l’évaluation évolutive a 

contribué au processus de collaboration. Ce rapport présente également des suggestions, des 

options et des leçons apprises en ce qui a trait à l’efficacité et à la réussite d’initiatives de 

collaboration futures avec les Premières nations, Métis et Inuits et des groupes complexes de 

grande taille. 

Formation des relations – Organisation du concours de Changemakers 

Les origines de cette initiative et des personnes qui l’ont mise sur pied remontent à au moins 

une décennie. 

On pourrait être portés à dire que l’initiative a débuté par un voyage en autobus à l’extérieur de 

Calgary, mais une longue histoire précédait ce voyage. Cette histoire aide à comprendre la 

formation de certaines relations et la prise de certaines décisions, ainsi que certaines 

dynamiques de pouvoir entre les membres du Comité directeur. 

En 2002, Cindy Blackstock a publié un texte déterminant sur la philanthropie des Premières 

nations qui a inspiré d’autres personnes à véritablement commencer à réfléchir sur la relation 

entre la philanthropie et les Autochtones. À partir de ce moment-là, un partenariat entre Cindy 

et La fondation de la famille J.W. McConnell (fondation McConnell) a élaboré un programme de 

Philanthropie destinée aux Autochtones.  

En même temps…  

o La Fondation Trillium de l'Ontario (FTO) effectuait une recherche sur les façons de mieux 

atteindre les demandeurs de subvention des Premières nations, Métis et Inuits; Marilyn 

Struthers a parcouru la province pour discuter avec les Premières nations, Métis et Inuits 

des façons dont la FTO pourrait établir de meilleures relations et offrir de meilleures 

subventions.  

http://bit.ly/IlmWUk
http://www.mcconnellfoundation.ca/fr/programs/aboriginal-focused-philanthropy
http://www.otf.ca/fr/knowledgeSharingCentre/resources/First_First_Nation_FR.pdf
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o The Counselling Foundation of Canada (fondation Counselling) octroyait depuis 20 ans des 

subventions à des organismes des Premières nations ou à des organismes appuyant les 

Premières nations. 

o Celia Cruz, la nouvelle directrice générale d’Ashoka Canada, recherchait un gros projet qui 

serait compatible avec les méthodes et la philosophie de changement social d’Ashoka. En 

fonction de la recherche d’Ashoka, l’organisme a décidé qu’un tel projet devrait avoir trait 

aux Premières nations, Métis et Inuits.  

o La Martin Aboriginal Education Initiative (MAEI), ayant travaillé depuis longtemps en 

éducation des Premières nations, Métis et Inuits, avait approché la fondation McConnell 

pour discuter de l’élaboration d’un dépôt d’idées novatrices et positives visant à améliorer 

l’éducation des Premières nations, Métis et Inuits, le site Web Pratiques exemplaires en 

éducation autochtone. 

o Un groupe de bailleurs de fonds organisait Le cercle sur la philanthropie et les peuples 

autochtones au Canada – un réseau ouvert visant à promouvoir le don, le partage et la 

philanthropie dans les communautés des Premières nations, Métis et Inuits partout au 

Canada.  

Le voyage en autobus 

En octobre 2009, dans ce contexte, Le cercle sur la philanthropie et les peuples autochtones au 

Canada s’est réuni à Calgary. Stephen Huddart, de la fondation McConnell avait approché Celia 

Cruz, qui a participé à la réunion en croyant que cela serait utile. 

Lors d’un voyage en autobus pour visiter la Blackfoot Crossing Sksika Nation, Celia a séduit 

plusieurs joueurs essentiels qui sont ensuite devenus des membres du Comité directeur. 

Toutes les personnes qui ont fait référence au voyage en autobus au cours d’entrevues 

d’informateurs clés ont mentionné que Celia était un modèle inspirant pour ce qui est d’engager 

les gens, d’obtenir un consensus et de vendre l’idée d’une initiative de Changemakers. Les 

gens ont convenu de collaborer et d’approcher d’autres personnes pour vérifier si l’idée suscitait 

un intérêt. En conséquence, Bruce Lawson, de l’organisme The Counselling Foundation of 

Canada, a accepté de s’engager dans l’initiative en offrant du temps et de l’argent, à condition 

que l’accent soit mis sur les apprenants des Premières nations, Métis et Inuits. Et ainsi, 

l’initiative a vu le jour et le consensus s’est établi. 

Après le « voyage en autobus », il y a eu une période intéressante d’organisation et de 

« création au fur et à mesure » pour mettre le projet en marche. Le modèle d’Ashoka 

Changemakers a habituellement une structure simple : Ashoka fournit la plateforme, les 

recherches et les conseils à un client ou à un petit groupe de clients. Au début, il avait été 

déterminé que MAEI était le client. Cependant, il était évident depuis le tout début qu’une 

approche de groupe consultatif plus large serait nécessaire afin d’inclure des partenaires 

énergiques et novateurs ainsi que de s’assurer qu’il y aurait une participation appropriée des 

Premières nations, Métis et Inuits au Comité directeur et au cours de toutes les étapes du 

projet. 

À ce moment-là, le Comité directeur s’est élargi, pour inclure Cindy Blackstock, de la First 

Nations Child and Family Caring Society of Canada ainsi que d’autres partenaires, dont Betty-

http://www.maei-ppw.ca/index_F.php
http://www.maei-ppw.ca/index_F.php
http://philanthropyandaboriginalpeoples.ca/
http://philanthropyandaboriginalpeoples.ca/
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Lou Scholey, de Mamow Sha-way-gi-kay-win/North-South Partnership for Children, et Dani 

LaGiglia, de Small Change Fund. 

Les partenaires 

Divers organismes ont participé à l’élaboration et à la mise en œuvre de l’initiative 

d’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits. Ils contribuaient en fournissant de 

l’argent pour les prix du concours, en siégeant au Comité directeur, ou encore en participant à 

la mise en œuvre du concours d’Ashoka Changemakers ou à l’organisation du Sommet. Les 

partenaires de l’initiative incluaient les organismes suivants : 

 La fondation de la famille J.W. McConnell (membre du Comité directeur) 

 Ashoka Canada (membre du Comité directeur) 

 The Counselling Foundation of Canada (membre du Comité directeur) 

 Martin Aboriginal Education Initiative (membre du Comité directeur) 

 Mamow Sha-way-gi-kay-win/North-South Partnership for Children (membre du Comité 

directeur) 

 Fondation Trillium de l’Ontario (membre du Comité directeur) 

 First Nations Child and Family Caring Society of Canada (membre du Comité directeur) 

 Small Change Fund (membre du Comité directeur) 

 Changemakers 

 RBC Canada Foundation 

 Fondation canadienne Donner  

 Fondation Chagnon 

 Vancouver Foundation 

 

Plusieurs partenaires du réseau ont aussi appuyé le concours et le Sommet : 

 Assemblée des Premières Nations 

 Blake, Cassels & Graydon LLP 

 Fédération canadienne des enseignantes et des enseignants 

 Fondations communautaires du Canada 

 Congrès des peuples autochtones 

 Dilys Leman 

 Indspire 

 Inuit Tapiriit Kanatami 

 Ralliement national des Métis 

 Moving Red Canoe 

 Association des femmes Autochtones du Canada 

 

Pour obtenir de l’information sur les commanditaires des prix, visitez :  

https://www.changemakers.com/fnmi-learning/award-sponsors 

 

Pour obtenir de l’information sur les juges : 

https://www.changemakers.com/fr/fr/fnmi-learning/juges 

https://www.changemakers.com/fnmi-learning/award-sponsors
https://www.changemakers.com/fr/fr/fnmi-learning/juges
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Développements importants 

1. Report du lancement 
Habituellement, les concours d’Ashoka Changemakers s’étendent sur 9 mois, du 

commencement jusqu’à la découverte et la mise en œuvre. Bien que la dynamique 

s’intensifiait en préparation du lancement du concours en janvier 2011, on a finalement pris 

la décision stratégique de reporter le lancement. Malgré que ce report nécessitait plus de 

ressources en personnel pour Ashoka et tous les organismes partenaires, il permettait aussi 

de bénéficier de temps pour mieux engager les intervenants, approfondir les interactions 

avec les donateurs, cultiver les relations entre les membres du Comité directeur et avec les 

communautés des Premières nations, Métis et Inuits ainsi qu’améliorer la qualité du 

matériel. Le Comité directeur a reconnu que les enjeux étaient considérables, mais nous 

avions eu des difficultés à engager les communautés et les membres des Premières 

nations, Métis et Inuits, et nous voulions bien faire les choses. 

 

2. Apprentissage intentionnel 

Pour bien faire les choses dans une initiative comme celle-là, il fallait entre autres apprendre 

à approcher respectueusement les membres des Premières nations, Métis et Inuits pour les 

engager. Le groupe a donc entrepris des conversations sur les principes de recherche 

respectueuse, notamment PCAP, Énoncé de politique des trois Conseils : Éthique de la 

recherche avec des êtres humains et Touchstones of Hope (Pierres de touche d’un avenir 

meilleur pour les enfants, les jeunes et les familles autochtones – en anglais seulement). 

 

Au même moment, le Comité directeur a reconnu la complexité de l’innovation dans un 

environnement si riche et changeant, puis a constaté qu’il y avait là une excellente occasion 

d’apprentissage. Donc, Dan Wilson, de la Fondation Trillium de l'Ontario (FTO), s’est joint 

au Comité directeur, suivi de Tracy Coates, une consultante indépendante, pour mener une 

évaluation évolutive. 

 

3. Transitions 

À l’été 2011, le Comité directeur a connu une transition importante : Celia Cruz a quitté 

Ashoka Canada pour poursuivre ses activités au Brésil, Elisha Muskat est devenue la 

nouvelle directrice générale d’Ashoka, et Carolyn Doyle a remplacé Elisha en tant que 

gestionnaire de projet pour l’initiative d’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits 

de Changemakers. Celia était particulièrement douée pour créer et entretenir des relations 

ainsi que lier les gens entre eux et autour d’un objectif commun. Les autres personnes 

avaient d’autres capacités. Par exemple, Carolyn se concentrait sur l’obtention de résultats 

avec la précision d’un laser. Victoria Grant a été embauchée comme consultante 

autochtone et a apporté une bonne perspective et de bons liens, en tant que gestionnaire 

essentielle des relations.  

 

À peu près au même moment, Stephen Huddart a aussi connu une transition de carrière 

importante, alors qu’il est devenu président-directeur général de la fondation McConnell. 

Cela signifiait que Stephen avait moins de temps à consacrer à ce projet, et que le Comité 

http://64.26.129.156/misc/ocap-fr.pdf
http://www.ger.ethique.gc.ca/pdf/fra/eptc2/EPTC_2_FINALE_Web.pdf
http://www.ger.ethique.gc.ca/pdf/fra/eptc2/EPTC_2_FINALE_Web.pdf
http://www.fncaringsociety.com/touchstones-hope
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directeur devait trouver des façons améliorées et plus efficaces de travailler ensemble et 

d’utiliser le temps de Stephen.  

 

Grâce aux entrevues d’informateurs clés à l’hiver 2011-2012, les membres du Comité 

directeur ainsi que le personnel d’Ashoka ont exprimé une gamme d’opinions sur la façon 

dont les choses avaient changé par suite de ces transitions; ils ont toutefois tous reconnu 

que ces dernières avaient eu une énorme incidence. Le groupe a aussi reconnu que nous 

n’avions pas particulièrement réussi à gérer ces transitions ni investi beaucoup d’efforts 

pour intégrer la nouvelle constellation de leadership à la structure et aux habitudes de travail 

existantes du Comité directeur.  

 

4. La longue révision et le deuxième report 

En route vers le lancement du concours, le Comité directeur a connu de huit à neuf mois de 

frustration quant à l’élaboration du contenu, à son approbation et à sa désapprobation, puis 

à sa réapprobation. À mesure qu’on élaborait le matériel de communication et le contenu 

Web, on jouait constamment sur les mots, le comité et les membres ne cessaient de 

formuler et reformuler. On cherchait aussi beaucoup à rendre le langage et le contenu 

appropriés à un large éventail de concurrents potentiels, notamment les jeunes des 

Premières nations, Métis et Inuits.  

 

Quoi qu’on ait pu en penser, il ne s’agissait pas là d’un simple exercice de révision 

capricieux. Cette longue période d’élaboration et de révision de contenu était profondément 

philosophique. Chaque débat sur un mot ou un passage était réellement une façon de 

discuter des principes directeurs de l’initiative, de notre relation avec les participants des 

Premières nations, Métis et Inuits, ainsi que de notre philosophie d’engagement 

communautaire.  

 

À proximité de la deuxième date de lancement, nous sentions que le matériel n’était pas 

tout à fait au niveau auquel s’attendraient les intervenants ainsi que les apprenants et les 

membres des communautés des Premières nations, Métis et Inuits.  

 

Bien que le second report ait été de courte durée, les membres du groupe ont réagi 

fortement. Certains se sentaient prêts à avancer, alors que d’autres soutenaient 

farouchement que la qualité du matériel n’était pas acceptable. Certains sentaient qu’ils 

n’avaient pas de contrôle sur leur travail, qu’il n’y avait pas d’axe décisionnel défini, que les 

axes véritables de pouvoir et de prise de décisions n’incluaient pas tout le groupe et que la 

décision du report avait « surgi de nulle part ». D’autres étaient frustrés que ces principes 

essentiels de communication n’aient pas été mis en œuvre de façon satisfaisante, malgré 

les efforts de tous. 

 

5. Le lancement 

Après un léger retard et un sprint final pour réviser le contenu Web ainsi que le formulaire 

d’inscription, le concours Approches inspirantes pour faciliter l’apprentissage chez les 

http://www.changemakers.com/fnmi-learning?utm_source=button&utm_medium=display&utm_content=&utm_campaign=fnmi-learning
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Autochtones des Premières Nations, Métis et Inuits a été lancé le 26 octobre 2011. Comme 

nous l’avons mentionné, il y a eu 266 concurrents, appuyés par des mobilisateurs 

communautaires d’Ashoka de partout au Canada.  

 

Le temps était maintenant aux célébrations, à la relaxation et à la réflexion. Durant les 

entrevues d’informateurs clés menées à ce moment-là, plusieurs personnes ont mentionné 

à quel point il était important de tirer des leçons de notre expérience en route vers le 

lancement du concours, puis de les appliquer pour la suite du parcours. 

 

6. L’évaluation évolutive – Examen de mi-parcours 

Dans le cadre de l’évaluation évolutive continue, en janvier 2012, le Comité directeur a tenu 

une séance d’apprentissage émergent afin de réfléchir sur notre expérience de travail 

commun à ce jour, puis d’apprendre de nos forces et de nos difficultés, en vue de nous 

améliorer alors que nous entreprenions la planification du Sommet. Bref, nous nous 

sommes demandé comment nous pouvions mieux travailler ensemble à partir de ce 

moment-là jusqu’à la fin du projet. 

Le processus d’apprentissage émergent, lorsqu’il fonctionne, est une conversation 

engageante qui démarre avec des vérités concrètes, élabore des hypothèses sur les causes 

du dénouement des choses, puis cerne les possibilités futures de vérifier ces hypothèses 

selon des actions données. Il ne s’agit pas de blâmer, mais plutôt d’apprendre. 

La séance a été facilitée par Dan Wilson (FTO) et Tracy Coates (évaluatrice/consultante en 

matière d’enjeux des Premières nations, Métis et Inuits).  

Elle était conçue pour aborder les enjeux en suspens sur les plans des relations 

interpersonnelles, des procédures et de la capacité, afin de procurer une plateforme 

favorable permettant d’avancer de façon positive dans la planification et la mise en œuvre 

du Sommet. À cette fin, nous nous sommes concentrés sur le bien-être du groupe, les 

responsabilités partagées pour la réussite ainsi que les leçons apprises. 

 

La séance a débuté par un résumé et les grandes lignes de l’évaluation évolutive, depuis le 

début jusqu’à cette étape du processus. Les sources incluaient une série de sondages des 

membres du Comité directeur, des entrevues d’informateurs clés avec la plupart des 

membres, l’équipe de mise en œuvre et les mobilisateurs communautaires d’Ashoka 

Canada, ainsi qu’une analyse par observation.  

 

On a aussi présenté deux cadres conceptuels afin de comprendre les constatations : le 

Modèle d’apprentissage holistique tout au long de la vie des Premières Nations, ainsi que le 

modèle de responsabilité partagée pour la réussite.  

 

Le groupe a ensuite élaboré une table d’apprentissage émergent. Nous avons partagé des 

histoires, positives et négatives, au sujet de nos expériences dans ce projet. Nous avons 

http://www.changemakers.com/fnmi-learning?utm_source=button&utm_medium=display&utm_content=&utm_campaign=fnmi-learning
http://www.signetconsulting.com/concepts/emergent_learning.php
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ensuite réfléchi ensemble sur ce qui est arrivé, les raisons pour lesquelles les choses se 

sont déroulées ainsi et ce que nous tenterions de faire par la suite.    
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2e partie : Enseignements importants 

Deux cadres conceptuels 

1. Bien-être du groupe – Le Modèle 

d’apprentissage holistique tout au 

long de la vie des Premières 

Nations  

Le Modèle d’apprentissage holistique 

tout au long de la vie des Premières 

Nations donne une idée des multiples 

aspects des systèmes d’état d’être 

individuel et collectif, notamment des 

enseignements sur le bien-être collectif 

ou d’un groupe.  

L’Arbre d’apprentissage représente les 

éléments qui sont essentiels au bien-être 

collectif. Les quatre branches de l’arbre 

correspondent aux dimensions du 

développement personnel. Chaque groupe 

de feuilles représente un aspect du bien-

être collectif : 1) culturel, 2) social, 3) politique et 4) économique. Les couleurs vives indiquent 

les aspects bien développés de l’état d’être dans chacun de ces domaines. La Roue de 

médecine au centre du tronc de l’arbre illustre la façon dont l’harmonie personnelle ou 

individuelle est au cœur du bien-être collectif et y est essentielle.  

Tout comme un arbre dans la forêt subit un processus régénérateur de croissance, de 

détérioration et de « recroissance », l’Arbre d’apprentissage illustre comment le bien-être 

collectif comporte un processus régénérateur semblable : alors que le bien-être collectif rajeunit 

l’individu, le bien-être individuel, à son tour, favorise le bien-être collectif.  

Dans le graphique, les racines représentent les sources et les domaines du savoir, alors que les 

gouttes de pluie symbolisent les guides d’apprentissage : mentors, conseillers, parents, oncles 

et tantes, professeurs et Aînés. Ces guides fournissent à l’individu et au groupe des possibilités 

de se développer mentalement, spirituellement, émotionnellement et physiquement durant toute 

la vie, et sont partie intégrante d’un processus d’apprentissage cyclique et équilibré tout au long 

de la vie. 

Ce modèle exprime quelques tensions éprouvées au sein du Comité directeur. Jusqu’à la 

rencontre de l’examen de mi-parcours, nous ne nous étions pas occupés beaucoup de favoriser 

le bien-être collectif. La pensée critique et les compétences analytiques, si importantes soient-

http://www.ccl-cca.ca/ccl/Reports/RedefiningSuccessInAboriginalLearning/RedefiningSuccessModelsFirstNations-2.html
http://www.ccl-cca.ca/ccl/Reports/RedefiningSuccessInAboriginalLearning/RedefiningSuccessModelsFirstNations-2.html
http://www.ccl-cca.ca/ccl/Reports/RedefiningSuccessInAboriginalLearning/RedefiningSuccessModelsFirstNations-2.html
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elles, n’étaient pas équilibrées avec les compétences émotionnelles et spirituelles, comme 

l’empathie, la bienveillance et la confiance.  

Alors que nous avions reconnu les différences culturelles et investi beaucoup d’efforts pour les 

honorer et les respecter, nous n’avions pas prêté une aussi grande attention aux autres 

différences et déséquilibres au sein du groupe, qui auraient bénéficié de mentorat, de 

counseling et d’attention. Par exemple, certains membres du Comité directeur avaient 30 ans 

d’expérience dans le secteur sans but lucratif ou avaient travaillé durant 30 ans auprès des 

apprenants des Premières nations, Métis et Inuits, alors que d’autres commençaient dans le 

secteur, en éducation des Premières nations, Métis et Inuits ou en gestion de projet.  

Afin d’être plus intentionnels pour aborder le bien-être du groupe, nous nous sommes engagés 

à être plus empathiques dans notre travail, nous avons instauré une réflexion ou prière au début 

de chaque rencontre et nous avons tenu des cercles d’échange à divers points de planification 

pour discuter des attentes, des objectifs ainsi que du bien-être individuel et collectif. 

 

2. Triangle de la responsabilité partagée pour la réussite – Une question d’équilibre 

Ce Triangle*Résultats*Processus*Relations vient de l’Interaction Institute for Social Change 

(IISC) et est aussi un composant essentiel du guide Do Nothing About Me Without Me de 

Grantmakers for Effective Organizations sur l’engagement des intervenants.  

Le modèle illustre les trois composants essentiels à la 

réussite des entreprises de groupe :  

1) Résultats, ou encore objectifs ou tâches réalisés. 

2) Processus ou façon et esprit selon lesquels le travail est 

accompli. 

3) Relations, ou qualité des liens entre les personnes 

accomplissant le travail. 

Curtis Ogden de l’IISC prétend que « la réussite des efforts 

de collaboration est une affaire multidimensionnelle » qui inclut ces trois dimensions. L’équilibre 

entre ces composants, et au sein de chacun d’eux, est nécessaire pour maintenir le bien-être 

du groupe, assurer la productivité et optimiser la réussite lorsque divers intervenants se 

rassemblent pour une cause commune. 

Lorsque l’équilibre est atteint entre ces trois composants du triangle, et au sein de chacun 

d’eux, ceux qui participent au projet ont un sentiment partagé de réalisation et de satisfaction 

relativement aux résultats. Cela mène à un sentiment général parmi les membres du groupe 

qu’aucun composant unique n’a été sacrifié ou inutilement subordonné à tout autre.  

Le plus grand défi du Comité directeur de l’initiative d’apprentissage des Premières nations, 

Métis et Inuits a probablement été de conserver l’équilibre entre ces trois dimensions. En fait, 

les plus gros points de frustration ont surgi lorsqu’il y avait un déséquilibre marqué : lorsque 

http://interactioninstitute.org/blog/2009/11/05/means-and-ends/
http://www.geofunders.org/storage/documents/Do_Nothing_About_Me_Without_Me.pdf
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l’accent sur l’atteinte de résultats de qualité et opportuns sabotait les processus convenus ou la 

confiance dans les relations de travail. Ils surgissaient aussi lorsque les questions relatives aux 

processus devenaient si importantes que durant de longues périodes, on avait le sentiment que 

rien n’était accompli pour atteindre les résultats escomptés. 
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Leçons apprises 

 Élaborez des processus et des outils de prise de décisions dès le début pour faciliter la 

formation du groupe. 

 Concentrez-vous moins sur les petites choses, et portez une plus grande attention aux 

principes.  

 Adaptez les décisions en fonction du niveau d’engagement qui existe vraiment et à la 

mesure de la possibilité d’engagement des partenaires, sans compromettre le bien-être 

individuel. 

 Intégrez les éléments émotionnels et spirituels qui sont importants pour les participants. 

Adaptez-les à la pensée critique, à l’analyse et aux composants du processus sur lesquels 

le Comité directeur insiste beaucoup. 

 Laissez place à la souplesse et à l’adaptabilité, tout en équilibrant celles-ci avec le besoin 

d’efficacité et de prévisibilité. Bien que l’équipe ait surmonté de nombreuses difficultés, son 

ouverture à la souplesse et à l’adaptabilité a donné lieu aux changements importants qui ont 

considérablement amélioré la réussite de l’initiative. Cependant, il y avait des périodes où la 

souplesse était insuffisante, et où on avait plutôt besoin d’un processus et d’un cadre de 

travail clairement définis. 

 Allez de l’avant avec bienveillance, respect et empathie. 

 Pour développer des relations de confiance et avoir confiance en notre capacité de travailler 

ensemble : 

o Nous devons comprendre que nos propres antécédents et expériences, et même nos 

préférences personnelles, teintent nos perceptions. 

o Nous ne pouvons jamais sous-estimer le pouvoir des personnes. Il peut sembler qu’il 

s’agit de huit organismes différents sur papier, mais il s’agit en réalité des « personnes 

dans la salle ». 

o Il existe plusieurs niveaux de pouvoir et d’engagement, et ils changent constamment. 

Nous devons adopter une approche constante fondée sur l’empathie, la confiance et 

l’équité. 

o Insistez sur le respect et l’égalité entre et parmi les membres, les groupes de travail ainsi 

que les comités.  

o Nous devons toujours tenir compte du besoin de faire preuve d’empathie et de nourrir 

des relations solides.  

 Ne tenez pas l’homogénéité pour acquise uniquement parce des personnes font partie du 

même groupe, de la même culture ou du même peuple des Premières nations, Métis et 

Inuits. 

  

 Planifiez. Mettez en place les bons processus pour appuyer l’obtention des résultats, y 

compris les compétences requises pour que la gestion de projet et le contrôle de la qualité 

soient réussis. 
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 Favorisez l’interaction et la création de relations. Nous avons constaté que le groupe 

devenait de plus en plus fonctionnel et productif à mesure que les membres se 

connaissaient davantage. 
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3e partie : Aller de l’avant ensemble  

Organisation du Sommet 

 

La séance d’apprentissage émergent de mi-parcours a engendré un tournant pour le Comité 

directeur. Ensemble, nous avons élaboré une plateforme pour aller de l’avant et planifier le 

Sommet de façon positive. Le Comité de planification du 

Sommet a bénéficié de plusieurs leçons apprises du 

concours ainsi que de suggestions relatives à des façons 

différentes de procéder afin d’accélérer le processus et 

de favoriser une relation de travail positive.  

Le fait que tous les membres du Comité de planification 

du Sommet soient arrivés ensemble, alors que les 

problèmes de dynamiques de groupe avaient été réglés, 

et que nous ayons tenu quelques conversations dès le 

début afin de déterminer les objectifs et attentes de 

chacun a considérablement facilité les choses. Voici 

certaines autres stratégies efficaces adoptées par le 

Comité de planification du Sommet :  

 Élaborer une charte de projet au début, qui fournissait 

au personnel de mise en œuvre une référence 

d’orientation au besoin. Entre autres, la charte a aidé 

à établir un processus de prise de décisions ainsi qu’à préciser ce qui relevait et ne relevait 

pas du Comité de planification.  

 Se doter d’un président solide et expérimenté, qui était cohérent, ce qui a fait en sorte que 

chacun était sur la même longueur d’onde et respectait les processus établis. Le président a 

aussi vu à ce que les membres soient entendus et sentent qu’ils l’étaient, puis que personne 

ne soit tenu à l’écart. Pour y arriver, le président a utilisé les deux techniques suivantes : 

inviter chaque personne à dire ce qu’elle avait à dire; ne pas considérer le silence comme 

un acquiescement.  

 Le président rencontrait le personnel de mise en œuvre avant chaque réunion pour établir 

l’ordre du jour, ce qui a aidé à s’assurer que les décisions nécessaires étaient prises pour 

appuyer le calendrier de mise en œuvre.  

 Au tout début, le Comité de planification du Sommet a établi les trois objectifs que le 

Sommet devait atteindre et s’est entendu sur les messages de communication qui devaient 

ressortir de chaque objectif. Cela a permis au comité de déterminer tôt comment 

transformer les objectifs en messages transmissibles. Cette démarche a fourni au comité 

une base sur laquelle s’appuyer pour élaborer le programme du Sommet. À partir de ce 

moment-là, chaque séance était planifiée en vue d’atteindre un ou plusieurs objectifs établis. 

Commentaire d’un lauréat 

Je suis honoré d’être l’un des 

lauréats et je me sens privilégié 

de participer à cet événement 

captivant et inspirant. Je dois 

me considérer comme un fier 

« agent de changement », 

puisque mon travail acharné a 

été validé; et pour cela, je dis 

« megwetch ». 
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Le comité a aussi tenté de s’assurer qu’il y avait un équilibre entre les objectifs, de sorte 

qu’on ne se concentrait pas davantage sur l’un d’entre eux au détriment des autres.  
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Succès! – Le Sommet 

En fin de compte, le Sommet a été un succès 

retentissant. Malgré un grand nombre de défis, revers et 

difficultés..., nous y sommes arrivés. L’engagement et les 

efforts extraordinaires de toutes les personnes mobilisées 

ont mené aux résultats escomptés, et cela méritait d’être 

célébré : le projet d’Ashoka Changemakers s’est traduit 

par un concours et un Sommet réussis dans le cadre de 

l’initiative Approches inspirantes pour faciliter 

l'apprentissage chez les Autochtones des Premières 

Nations, Métis et Inuits dont ont bénéficié les bailleurs de 

fonds, les partenaires, les agents de changement des 

Premières nations, Métis et Inuits et ceux ne faisant pas 

partie de ces peuples, ainsi que les apprenants des 

Premières nations, Métis et Inuits. 

L’un des résultats imprévus a été l’importance 

qu’accordaient les lauréats au fait que leur travail soit 

validé et reconnu par un groupe de pairs. Cette 

reconnaissance était stimulante pour les personnes et les 

organismes. Comme l’a mentionné une lauréate, 

« Obtenir le prix et la reconnaissance de mon travail a été 

un des meilleurs moments de ma vie. » Un des autres 

résultats a été l’énorme soutien des Aînés et des 

organismes cadres des Premières nations, Métis et Inuits relativement au Sommet. Ce dernier 

a rassemblé un groupe de personnes incroyables qui ont appuyé tous les concurrents et les 

gagnants, puis reconnu leur travail. 

 

  

Commentaire d’un participant 

Ce genre d’initiative est essentiel à l’apprentissage 

continu. Le simple fait de converser, d’apprendre et de 

partager est précieux, peu importe ce qui en résultera 

après la tenue du Sommet. 

 

Commentaire d’un bailleur 

de fonds 

C’était extraordinaire pour 

nous, en tant qu’organisme non 

autochtone, d’entendre 

directement une telle diversité 

d’éducateurs et d’agents de 

changement social des 

Premières nations, Métis et Inuits 

parler de ce qui fonctionne et 

de ce dont leurs communautés 

ont besoin. Cela a solidifié nos 

approches et nous a donné 

d’excellentes idées sur la façon 

dont nous pouvons nous 

renforcer également. 
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4e partie : Conclusions 

Résultats probants 

En résumé, voici certaines réussites, réalisations et 

leçons apprises de l’expérience de planification du 

concours et du Sommet : 

 Plus de personnes se sont mises à réfléchir sur la 

façon de recourir à l’éducation ainsi qu’à la 

technologie pour avantager et responsabiliser les 

communautés et les membres des Premières 

nations, Métis et Inuits. 

 Nous avons contribué à trouver d’excellentes idées 

inspirantes et avons reçu des candidatures 

d’organismes locaux de partout au Canada.  

 Personne n’est rentré chez soi! Les partenaires du 

Comité directeur ont créé un groupe qui en est 

venu à fonctionner efficacement. Toutes les 

personnes ayant participé à l’organisation du 

concours et du Sommet peuvent être fières du 

travail de préparation, de la sensibilisation, des 

progrès réalisés et des liens établis. 

 Ashoka Canada a produit les résultats et géré ses 

relations avec d’autres organismes pertinents. 

 Les bailleurs de fonds ont obtenu des résultats tangibles qui ont produit une valeur réelle 

pour leurs investissements. 

 Nous avons créé une base de données dont les entrées mettent en valeur les approches 

novatrices à l’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits.  

 Nous avons raffiné et précisé notre approche aux processus de prise de décisions et aux 

façons de collaborer. 

 Nous avons appris à trouver un équilibre entre les relations, les processus et les résultats. 

 Nous avons appris à résoudre les problèmes plutôt qu’éteindre des feux. 

 Un cadre de travail de prise de décisions concerté s’est développé, dans lequel on a 

délégué à des sous-comités le pouvoir de prendre des décisions à l’aide de commentaires 

du Comité directeur. 

Commentaire d’un journaliste 

citoyen des Premières nations, 

Métis et Inuits 

« Le thème du contrôle de l’éducation 

autochtone était au coeur des prix de 

Changemakers… cela m’a rappelé la 

valeur de la contribution de chaque 

personne qui avait l’énergie, la passion 

et le courage de se lever et dire … “Je 

n’accepterai plus le statu quo.” Les 

lauréats… représentent un échantillon 

inspirant de … l’excellent travail qui 

s’effectue en matière d’éducation, de 

politiques et de programmes par les 

autochtones dans des projets de 

collaboration. »  
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 Nous avons appris que nos attentes et objectifs doivent être adaptés à notre capacité d’y 

parvenir, puis être communiqués entre tous efficacement et constamment. 

 Nous avons appris qu’il était important d’offrir de l’orientation aux organisateurs, aux 

planificateurs ainsi qu’aux participants du Sommet, puis de déterminer le genre d’appui dont 

les participants et les dignitaires invités avaient besoin pour se sentir accueillis et acceptés, 

tout en vivant une expérience positive du Sommet. 

Prochaines étapes 

2
 Plusieurs de ces étapes ont déjà été entreprises.  

Après le Sommet… Qu’allons-nous faire à partir de maintenant? 

Alors que l’initiative s’est terminée et que le Comité directeur s’est scindé, Le cercle sur la 

philanthropie et les peuples autochtones au Canada poursuit ses activités. Les membres 

individuels se sont engagés à tirer profit des leçons apprises ainsi qu’à prendre d’autres 

mesures pour améliorer l’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits. Cet organisme 

est peut-être en effet le mieux positionné pour assurer un suivi efficace de cette initiative. 

Voici certaines des prochaines étapes pour respecter cet engagement2 : 

1. Préserver l’héritage du concours en partageant largement les idées et les 

innovations. 

 Ce que nous conservons reste. La base de données créée pour héberger l’information 

concernant le projet et ses entrées constitue un héritage important qui doit être protégé et 

sur lequel on doit s’appuyer. La propriété ainsi que la responsabilité de la tenir à jour et de 

l’améliorer doivent être déterminées et assumées.  

 Rédiger un rapport sommaire des initiatives des Premières nations, Métis et Inuits qui ont 

été soumises, y compris la façon dont elles ont débuté et dont les programmes abordent les 

principaux problèmes sociaux. Le rapport pourrait aussi inclure un sommaire des diverses 

séances du Sommet ainsi que les enseignements essentiels relativement à la mise en 

œuvre.  

 Transférer les enregistrements vidéo des présentations sur le Web, sur CD ou DVD et les 

envoyer à tous les participants au Sommet. 

 Créer des vignettes présentant et célébrant certains des visionnaires et novateurs, qu’ils 

aient remporté un prix ou non, et qui ont fait un travail extraordinaire. Distribuer ces 

vignettes aux communautés des Premières nations, Métis et Inuits et à d’autres 

communautés pour présenter et encourager l’innovation chez ces peuples.  
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 Élaborer un répertoire de médias et de points de contact pour les communautés des 

Premières nations, Métis et Inuits, en compilant l’information que les mobilisateurs 

communautaires ont rassemblée et entrée dans leur base de données.  

 

2. Trouver des façons de lier les communautés et les organismes qui travaillent à des 

initiatives d’éducation semblables. 

 Les Aînés, ainsi que les juges et d’autres personnes, ont suggéré qu’il est très important 

d’établir des liens entre les communautés et les organismes qui réalisent des projets et 

initiatives semblables en éducation. Cela permettra aux communautés ayant des ressources 

limitées de partager les ressources et les innovations. Il serait très utile d’examiner toutes 

les entrées dans le site Web d’Ashoka Changemakers, de cerner les groupes qui travaillent 

à des projets semblables ou ayant des objectifs similaires, puis de les relier.  

 Appuyer l’élaboration de réseaux d’incubation de ressources pour les novateurs des 

Premières nations, Métis et Inuits. Ces carrefours pourraient fournir un soutien régional, qu’il 

s’agisse de rédaction de propositions ou encore de partage de ressources de bureau et de 

personnel de soutien. 

 

3. Partager notre expérience et notre apprentissage de sorte que d’autres groupes 

puissent en bénéficier. 

 Distribuer le présent rapport et l’afficher dans les sites Web appropriés de sorte que d’autres 

groupes, organismes et personnes puissent bénéficier de notre expérience et de notre 

apprentissage communs. 

 Créer un engagement relativement à l’image externe pour démontrer comment le Cercle sur 

la philanthropie et les peuples autochtones au Canada va de l’avant, puis la façon dont ce 

projet de collaboration a fonctionné et pourrait être appliqué ailleurs.  

 Cette initiative de collaboration peut servir de modèle mondial du bailleur de fonds 

Changemakers, puisqu’elle représente une option de rechange au statu quo en matière de 

collaboration entre les bailleurs de fonds et les philanthropes. Il est important de dialoguer et 

de faire campagne à ce sujet, parce qu’actuellement, la communauté subventionnaire est 

isolée et travaille de manière cloisonnée, ce qui signifie que le secteur est isolé et n’élabore 

pas de stratégie commune. 

4. Élargir les efforts pour répondre aux besoins des apprenants des Premières nations, 

Métis et Inuits.  

 Dorénavant, nous voulons créer un processus qui répond aux besoins des Premières 

nations, Métis et Inuits de façon efficace et prévisible. Grâce à cette expérience, nous 

sommes peut-être maintenant prêts à engager plus de monde dans la conversation de 
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façon stratégique et délicate, avec planification et soutien, afin de créer un impact 

incroyable qui durera et rayonnera. 

 Appuyer les novateurs des Premières nations, Métis et Inuits comme moyen de répondre 

aux besoins des apprenants de ces peuples. Le soutien externe à l’innovation interne 

constitue une étape essentielle pour assurer l’autonomie, la force et la capacité 

d’autodétermination des communautés des Premières nations, Métis et Inuits. Nous devons 

nous appuyer sur des programmes novateurs locaux, particulièrement grâce à du 

financement viable à long terme. Le fait de donner des possibilités d’élargir, de modeler et 

de reproduire les programmes des Premières nations, Métis et Inuits existants offre une 

gamme beaucoup plus large d’avantages aux communautés des Premières nations, Métis 

et Inuits que la tendance actuelle visant à entreprendre de nouveaux programmes à court 

terme, qui ne tiennent pas compte de la viabilité à long terme nécessaire pour créer un vrai 

changement.  

5. Créer des formes de soutien tangibles parmi les bailleurs de fonds et les membres 

des Premières nations, Métis et Inuits afin d’appuyer le don, le partage et la 

philanthropie dans les communautés des Premières nations, Métis et Inuits partout 

au Canada. 

 Créer un répertoire d’organismes philanthropiques et en distribuer des copies papier aux 

communautés éloignées. Afficher un lien vers ce répertoire dans le site Web d’Ashoka et le 

rendre le plus largement accessible. L’afficher aussi dans les sites Web d’Ajah Fundtracker 

(http://ajah.ca/home/fr/) ainsi que du Cercle sur la philanthropie et les peuples autochtones 

au Canada.  

 Élaborer un système de soutien qui collabore avec les communautés pour les aider à 

élaborer des propositions et mettre en œuvre des mécanismes de responsabilisation ainsi 

que des systèmes de soutien pour trouver du financement. Inclure un programme de 

mentorat entre les organismes à forte capacité et les petites initiatives locales. On pourrait 

mettre sur pied un organisme sans but lucratif qui fournisse ces services et fonctionne à 

même des subventions venant d’un grand nombre de partenaires subventionnaires.  

 Élaborer une trousse d’outils sur l’innovation en matière de financement et d’éducation, qui 

pourrait être distribuée à des demandeurs ou des bénéficiaires de subvention potentiels, 

des communautés des Premières nations, Métis et Inuits, des organismes subventionnaires 

et autres. La trousse pourrait contenir les éléments suivants : 

o Un rapport sommaire des initiatives soumises par les Premières nations, Métis et 

Inuits. 

o Des enregistrements vidéo des présentations du Sommet. 

o Un répertoire des médias et points de contact dans les communautés des Premières 

nations, Métis et Inuits. 

o Une version révisée du présent rapport. 

http://ajah.ca/home/fr/
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o Des éléments du rapport final de l’Ashoka Discovery Framework.  

o Un répertoire des organismes philanthropiques. 

o Des guides de rédaction de demandes de subvention. 

 Élaborer un moyen pour que les bailleurs de fonds puissent avoir des conversations 

professionnelles sur la façon dont ils fonctionnent. Ce dialogue pourrait inclure un portrait 

des bonnes pratiques de financement en général et lorsqu’on travaille avec les Premières 

nations, Métis et Inuits, ainsi que la façon dont les bailleurs de fonds peuvent tenir d’autres 

bailleurs de fonds responsables. 
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Annexe A : Un mot sur l’évaluation évolutive et l’apprentissage 

émergent 

 

Évaluation évolutive 

L'évaluation du développement est une approche émergente particulièrement appropriée à 

l'innovation sociale et à la gestion adaptative. Élaboré par le gourou de l'évaluation, Michael 

Quinn Patton, ce type d'évaluation est une approche d'apprentissage par la pratique qui, 

idéalement, engendre des questions et de la réflexion évaluatives afin d'appuyer la réflexion 

systémique fondée sur les données durant un processus de développement. L'approche 

favorise l'apprentissage pour éclairer l'action qui change le cours des choses. Elle capte les 

leçons et les données au cours du développement d'un processus, plutôt qu'à la fin de celui-ci. 

L'objectif est l'apprentissage et le développement, plutôt que l'amélioration ou le jugement, sur 

lesquels se concentre davantage l'évaluation formatrice et globale. Comme le suggère le titre 

du livre de Patton, Developmental Evaluation: Applying Complexity Concepts to Enhance 

Innovation and Use, l'approche est étroitement liée à la théorie de la complexité. 

Étant donné la nature de ce projet, les membres du Comité directeur ont constaté un grand 

potentiel d’utilisation de l’approche d’évaluation évolutive (ÉÉ). Le projet était compatible avec 

les « Cinq objets et utilisations de l’ÉÉ » de Patton (Patton 21), particulièrement parce qu’on 

adaptait le modèle d’Ashoka Changemakers utilisé partout dans le monde pour se concentrer 

depuis peu sur l’apprentissage des Premières nations, Métis et Inuits dans un système 

complexe et dynamique. Certains membres du Comité directeur ont aussi considéré l’initiative 

comme faisant partie d’un mouvement plus large visant à changer les systèmes liés à 

l’éducation des Premières nations, Métis et Inuits.  

Étant donné la complexité des enjeux, des partenaires et des processus, l’initiative exigeait une 

approche qui fournirait de l'apprentissage pertinent et en temps réel. 

L’évaluation visait principalement à mieux comprendre les éléments suivants : 

 La valeur et les défis du travail avec un groupe complexe. 

 Le processus et les relations qui ont contribué aux résultats du projet - pour le concours 

et le Sommet. 

 La pratique de collaboration du projet, particulièrement les leçons apprises en travaillant 

en collaboration avec les communautés des Premières nations, Métis et Inuits et les 

organismes locaux.  

 La mesure dans laquelle l'évaluation du développement peut fonctionner et s'appliquer 

dans un environnement aussi dynamique et complexe ainsi que dans d'autres 

domaines. 

Nous avons adopté une approche de méthodologie mixte à l’évaluation, incluant : 

http://www.amazon.ca/Developmental-Evaluation-Applying-Complexity-Innovation/dp/1606238728
http://www.amazon.ca/Developmental-Evaluation-Applying-Complexity-Innovation/dp/1606238728


 

 12 entrevues d’informateurs clés avec des membres du Comité directeur, entre juillet et 

décembre 2011, ainsi que 3 entrevues additionnelles entre février et avril 2012; 

 9 entrevues individuelles avec des mobilisateurs communautaires et 1 groupe de 

discussion; 

 2 groupes de discussion avec l’équipe de mise en œuvre d’Ashoka Canada et 

8 entrevues individuelles; 

 plusieurs conversations avec des jeunes et des organisateurs des Premières nations, 

Métis et Inuits ayant participé à la conférence de jeunes Imagine a Future de trois jours 

à Thunder Bay, en septembre 2011;  

 7 entrevues avec des Aînés et des Sénateurs engagés dans l’initiative; 

 2 sondages auprès des membres du Comité directeur en juin et août 2011; 

 1 séance d’apprentissage émergent lors de l’examen de mi-parcours; 

 8 entrevues avec les membres du Comité directeur, le personnel de mise en œuvre et 

les participants durant le Sommet; 

 1 analyse des données d’observation; 

 des sondages auprès des participants au Sommet. 

Cela a-t-il fonctionné? 

Oui. 

Alors que certains membres du Comité directeur trouvaient le processus et les interventions de 

l’évaluation évolutive mystérieux et lourds, plusieurs membres ont déclaré que les évaluateurs 

évolutifs étaient très utiles, particulièrement en faisant ressortir et en résolvant certaines 

tensions et difficultés sous-jacentes qui devenaient des obstacles aux bonnes relations ainsi 

qu’à l’obtention de résultats de qualité et opportuns.  

Le moment charnière a été sans aucun doute la séance d’apprentissage émergent lors de 

l’examen de mi-parcours. À cette occasion, le Comité directeur a été en mesure de discuter et 

de s’engager de façon authentique dans certaines complexités du travail de collaboration. Cela 

était important, non seulement pour le bien-être du groupe, mais aussi pour cerner des 

stratégies précises qui pouvaient être appliquées immédiatement afin d’améliorer nos 

processus, nos relations et nos résultats. 

Voici ce qui fait la force de l’apprentissage émergent : 

 Il est fondé sur des vérités concrètes. Il ne s’agit pas de « blâmer », mais de raconter les 

histoires vécues. Parce qu’il existait des défis relativement au bien-être du groupe et aux 
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relations au sein du groupe, il nous était important de raconter l’histoire de l’événement 

ainsi que les émotions et les réactions liées à cet événement. 

 L’apprentissage émergent utilise les vérités concrètes tirées des histoires des gens pour 

créer une occasion de partager des réflexions et des idées. 

 L’apprentissage émergent se concentre sur les leçons ainsi que les idées pratiques et 

réalisables qui peuvent être appliquées ou mises à l’essai immédiatement. Il ne s’agit 

pas de nombrilisme : on doit produire du changement et de l’amélioration. 

L’approche de l’évaluation évolutive n’est sans doute pas pour tout le monde. Elle exige 

énormément de ressources et ajoute à la charge de travail des participants. Cependant, cette 

approche était utile dans cette situation, étant donné que : 

 nous créions au fur et à mesure; 

 l’objectif était connu, mais nous ne savions pas comment l’atteindre; 

 nous devions nous adapter à plusieurs complications et changements, au sein du 

groupe ainsi que dans le contexte des relations et de l’éducation ayant trait aux 

Premières nations, Métis et Inuits; 

 nous voulions apprendre et nous améliorer à mesure que se déroulait l’initiative, afin 

d’améliorer le travail que nous faisions et avoir un plus grand impact. 

Dans Evaluating Social Innovation, Hallie Preskill et Tanya Beer ont décrit la pertinence de 

recourir à l’évaluation évolutive dans l’innovation sociale. Elles ont aussi montré les effets 

d’aplatissement ou de dégonflement des autres approches évaluatives. L’évaluation évolutive 

est appropriée lorsque les « objectifs d’une innovation sociale peuvent être bien définis, mais 

que le parcours pour les atteindre est moins précis –- on en connaît peu sur ce qui fonctionnera, 

où et dans quelles conditions, comment et avec qui. » (Preskill et Beer, 5). 

En réalité, dans cette étude, l’évaluation évolutive a effectivement contribué à de meilleures 

relations, à un processus plus harmonieux ainsi qu’à des relations plus étroites et saines au 

sein du Comité directeur. Et elle nous a réellement aidés à trouver la voie. 

 

  

http://e2.ma/click/mj79d/mv473b/6uxxpb
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Annexe B : Leçons apprises relativement à l’engagement avec les 

membres des Premières nations, Métis et Inuits 

Travailler avec les Aînés et les Sénateurs des Premières nations, Métis et 

Inuits 

Les Aînés et les Sénateurs occupent une place particulière quant à l’estime et à la 

responsabilité dans les communautés des Premières nations, Métis et Inuits. Le terme « Aîné » 

est utilisé par les Premières nations et les Inuits, alors que les termes « Aîné » ou « Sénateur » 

peuvent être utilisés par les Métis.  

Bien que les Premières nations, les Métis et les Inuits aient chacun une méthode différente pour 

reconnaître les Aînés, les processus comportent certaines similarités. Généralement, une 

personne est reconnue comme Aîné selon un consensus communautaire. Ce consensus est 

fondé sur la reconnaissance du dévouement de l’Aîné à l’enseignement et au travail bénévole 

dans la communauté, de leur connaissance des traditions, de l’histoire, des lois, de la culture et 

de la guérison ainsi que de leur capacité de contribuer au maintien de l’équilibre dans la 

communauté; de plus, l’Aîné doit être reconnu par les autres Aînés. En conséquence, l’âge 

n’est pas nécessairement la caractéristique déterminante d’un Aîné des Premières nations, 

Métis et Inuits. Cela signifie qu’un membre des Premières nations, Métis et Inuits qui n’est pas 

une personne âgée peut être un Aîné, et qu’une personne âgée (c.-à-d. un citoyen âgé) ou un 

enseignant traditionnel n’est pas nécessairement un Aîné des Premières nations, Métis et 

Inuits.  

Il peut être difficile de comprendre comment s’engager avec des Aînés pour les organismes 

n’étant pas des Premières nations, Métis et Inuits, parce qu’il n’y a pas d’équivalent d’un Aîné 

dans la société dominante. Bien que la comparaison ne soit pas exacte, il pourrait être utile de 

comparer le statut d’un Aîné à celui d’un professeur, d’un médiateur ou d’un consultant de 

direction.  

Tous les Aînés jouent un rôle prépondérant et vital dans les communautés des Premières 

nations, Métis et Inuits, mais les Aînés n’ont pas tous les mêmes compétences, niveaux de 

connaissances ou expertises. Ils ont souvent des domaines spécialisés de connaissances, de la 

même façon qu’un enseignant, un avocat ou un consultant de direction se spécialise dans un 

ou deux domaines particuliers. Il est important de tenir compte de cette réalité lorsqu’on 

recherche un Aîné pour obtenir des conseils dans le cadre d’un projet donné. Dans le cas de 

l’initiative Approches inspirantes pour faciliter l'apprentissage chez les Autochtones des 

Premières Nations, Métis et Inuits, les trois Aînés à qui on a demandé d’offrir de l’orientation 

avaient chacun des connaissances particulières en éducation ainsi qu’une connaissance 

traditionnelle dans le domaine de l’apprentissage tout au long de la vie. Par ailleurs, si vous 

faites appel à plus d’un Aîné, assurez-vous d’avoir un équilibre hommes-femmes. 

Aujourd’hui encore, les Aînés continuent de consacrer beaucoup de temps, d’énergie et de 

ressources pour assumer leurs rôles traditionnels. Historiquement, la communauté servie par 

les Aînés répondait à leurs besoins socio-économiques, en échange de leur dévouement et de 
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leur travail bénévole. Étant donné le contexte actuel de nombreuses communautés des 

Premières nations, Métis et Inuits, un grand nombre d’Aînés éprouvent d’importantes difficultés 

financières, tant dans les réserves que dans les milieux urbains. Bien que les Aînés, fidèles à 

leur vocation, accompliront une grande quantité de travail bénévole pour aider leur 

communauté, il est important de ne pas profiter de ce fait ni d’assumer qu’on ne doit pas les 

rémunérer. Aussi, il est important, particulièrement pour les organismes n’étant pas des 

Premières nations, Métis et Inuits, de s’assurer que les Aînés sont indemnisés de façon 

équitable pour leur temps et leurs services.3 En règle générale, on détermine la compensation 

ou le respect envers un Aîné en le payant selon nos moyens, en y ajoutant un peu plus.  

Lorsqu’on envisage de s’engager avec un Aîné des Premières nations dans un projet, il est 

aussi important de lui offrir du tabac. L’échange de tabac engage l’Aîné et la personne 

demandant ses services dans un contrat spirituel qui passe du monde physique au monde 

spirituel. Bien que certains Aînés aient délaissé cette pratique par suite de la colonisation, la 

grande majorité la maintient et reconnaîtra probablement vos efforts visant à respecter leur 

mode de vie traditionnel.  

3
 Par exemple, les tarifs horaires minimaux suivants sont appropriés en 2012 : Aîné Inuit : consultation 

générale = 250 $/jour – journée entière de conférence = 500 $/jour; Aîné des Premières nations : 

consultation générale = 300 $/jour – journée entière de conférence = 500 $/jour; Aîné ou Sénateur Métis : 

consultation générale = 250 $/jour – journée entière de conférence = 400 $-600 $/jour. 

S’engager avec les Premières nations, Métis et Inuits 

Il est important d’avoir établi des relations avec les communautés des Premières nations, Métis 

et Inuits si vous voulez que l’information concernant votre projet soit diffusée. Il arrive souvent 

que les points de contact dans une communauté des Premières nations, Métis et Inuits, comme 

le bureau de la Bande, ne diffusent pas l’information à leur communauté, à moins qu’ils aient 

confiance au projet ou à la source d’information. 

 Selon la région, un contact en personne est souvent essentiel lorsqu’on travaille avec des 

communautés des Premières nations, Métis et Inuits. Assurez-vous que des ressources de 

déplacement suffisantes sont allouées au besoin. 

 Les points de contact incluent les leaders traditionnels, le chef et le Conseil, les Aînés, les 

rencontres communautaires, les conférences, les écoles, les centres communautaires et de 

santé, les conseils tribaux régionaux ainsi que les assemblées des Premières nations 

provinciales ou les conseils des chefs (certains de ces groupes, particulièrement les 

organismes nationaux et régionaux, diffusent parfois de l’information à leur liste de contacts, 

moyennant des frais). 

 Prenez dûment en considération les exigences en temps et en personnel nécessaires 

lorsque vous vous engagez avec des communautés des Premières nations, Métis et Inuits. 
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On doit investir du temps pour établir un dialogue et la confiance avec les membres de la 

communauté, approcher les participants potentiels, écouter et comprendre les histoires 

racontées ainsi que consigner les inscriptions sur papier ou en ligne au besoin. 

 Lorsque vous communiquez avec les communautés des Premières nations, Métis et Inuits, 

ne limitez pas les contacts au Chef et au Conseil. Il existe plusieurs sources de contact. 

Tentez de communiquer avec les centres communautaires et de santé pour trouver des 

champions de la communauté, puisque c’est 

souvent à ces endroits que les connaissances, 

l’information et l’action prennent source. 

Parallèlement, soyez avisés que certains 

conseils de Bande préfèrent qu’on les approche 

d’abord; il est donc recommandé de les tenir 

informés dès le départ.  

 Voici quelques trucs pour vous aider à 

comprendre les fondements du « paradigme du 

sauveur » et du travail avec les Premières 

nations, Métis et Inuits :  

o La culture est au cœur de la nationalité et 

de l’identité des Premières nations, Métis et 

Inuits. Dans la culture dominante, les 

échanges sociaux sont souvent brefs 

lorsque deux personnes se rencontrent. Par 

exemple, une personne dira « Allo, 

comment ça va? », et l’autre personne 

répondra « Bien, et toi? », alors que les 

deux poursuivent leurs chemins respectifs. 

Lors de rencontres d’affaires, les échanges sociaux entre des membres de la culture 

dominante se réduisent souvent à l’énoncé de votre nom, de votre titre et de l’organisme 

dont vous faites partie. Pour les Premières nations, Métis et Inuits, un élément 

fondamental des rencontres informelles et d’affaires est de passer du temps à découvrir 

qui nous sommes et d’où nous venons, ainsi qu’à célébrer nos traditions et notre 

patrimoine culturels. Alors que ces pratiques peuvent être considérées comment étant 

contraires à la façon nord-américaine de faire des affaires et de la politique, elles sont 

essentielles à la résilience des Premières nations, Métis et Inuits et démontrent 

comment ces peuples ont survécu à la colonisation ainsi que la façon dont nous 

maintenons ce qui reste de notre culture. Il s’agit d’un aspect intégral du travail avec les 

Premières nations, Métis et Inuits auquel les personnes n’appartenant pas à ces 

peuples doivent s’adapter et qu’elles doivent apprendre à respecter.  

o Les Premières nations, Métis et Inuits s’appartiennent à eux-mêmes. Lorsque vous 

parlez des Canadiens français, diriez-vous « nos francophones »? Donc, pourquoi 

diriez-vous « nos autochtones »? Les efforts pour éloigner les membres des Premières 

Commentaire d’un bailleur de fonds 

Au début de l’initiative, nous n’arrivions 

pas à nous adapter à la relation, et cela a 

causé des conflits, parce que nous 

devions avoir une perspective 

commune sur la façon d’aller de l’avant. 

Selon cette expérience, je crois que les 

Premières nations, Métis et Inuits 

peuvent nous en apprendre beaucoup 

sur la façon de collaborer et partager. 

Et nous, bailleurs de fonds, pouvons 

utiliser cela comme point de départ.  
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nations, Métis et Inuits de leur culture – y compris leur assimilation au paradigme 

d’affaires de la culture dominante – ou le fait de prétendre que les Premières nations, 

Métis et Inuits vous appartiennent, afin d’aider à les sauver, sont des exemples du 

« paradigme du sauveur » que l’on constate souvent dans les partenariats entre les 

membres des Premières nations, Métis et Inuits et les personnes ne faisant pas partie 

de ces peuples. 

Autres leçons pratiques tirées de cette expérience : 

 Il est important de bien prévoir son budget lorsqu’on planifie une initiative de collaboration 

dans le cadre de laquelle on doit mobiliser les Premières nations, Métis et Inuits. Le budget 

peut restreindre l’atteinte des objectifs de l’initiative s’il ne comporte pas les fonds essentiels 

suffisants pour vous assurer que vous avez les bonnes personnes ayant les bonnes 

compétences, et ce pour toute la durée du projet. En ne tenant pas compte de cet aspect, 

on devra éteindre des feux, et les partenaires devront mobiliser plus de ressources si les 

dépenses n’avaient pas été réalistes dès le départ.  

 On doit aussi envisager de recourir à des approches novatrices de communication avec les 

communautés des Premières nations, Métis et Inuits et les groupes locaux, particulièrement 

dans les communautés éloignées. Dans certains cas, vous pourriez ne pas atteindre votre 

public cible en recourant aux approches usuelles comme l’utilisation de courriels et de 

médias sociaux. La meilleure façon d’établir un lien avec la communauté des Premières 

nations, Métis et Inuits est la communication en personne et l’établissement de relations à 

long terme.   
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