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Les microagressions

Les biais inconscients

La menace du stéréotype
 

Démontrez votre leadership
Nous avons tous un rôle à jouer pour augmenter la diversité des genres en STIM. Peu importe votre position, trois gestes 
simples peuvent être posés pour démontrer son leadership : 
1. Pensez à vos propres biais. Complétez le test sur les biais inconscients à l’adresse www.implicit.harvard.edu.
2. Pensez à la façon dont vous représentez les STIM et votre organisation, personnellement et au travail.
3. Défendez et mettez en œuvre des politiques favorables aux personnes.

Si vous souhaitez en apprendre davantage sur la diversité des genres, visitez le http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/ ou le 
http://wwest.mech.ubc.ca/diversity (anglais).

 
Premières étapes : la communication 

Quel message votre entreprise communique-t-elle? 
Comment présentez-vous les carrières en sciences, 
technologie, ingénierie et mathématiques (STIM)? 

- Utilisez-vous un langage inclusif ou épicène?

- Affichez-vous des photos qui montrent à la fois les 
femmes et les hommes dans des rôles techniques?

- Parlez-vous de vos valeurs d’entreprise?

- Affirmez-vous que vous valorisez la diversité?

Vérifiez : site web, rapports, réunions du personnel, 
communications, réunions d’actionnaires, etc. 
Dites-vous explicitement (et implicitement) que 
votre entreprise est un endroit accueillant à la fois 
pour les hommes et les femmes en STIM?

 
    En quoi est-ce important?

La diversité des genres rapporte des 
bénéfices économiques. Elle permet 
également d’améliorer :

- La performance financière;
- Le bassin de talent;
- L’innovation;
- La gouvernance.

Les entreprises de la Fortune 500 
avec le plus grand nombre de 
femmes dirigeantes comparé à 
celles avec le plus petit nombre

Aussi : +16 % au niveau de la 
rentabilité des ventes1

Rendement du 
capital investi1
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La diversité des genres a un effet positif 
sur l’innovation radicale des équipes en 

recherche et développement2.

Une représentation féminine 
d’au moins 30 % ou au minimum 
2 ou 3 femmes au sein d’un 
groupe contribue à diminuer les 
risques associés au phénomène 
psychosociologique de « pensée 
de groupe »6.

Les femmes 
dirigeantes : 

 
Influencent 

positivement 
la direction 

stratégique4,5 

 
Améliorent la 

capacité des firmes à 
naviguer à travers les 

enjeux complexes3

Priorités

 
Premières étapes : des politiques 

favorables aux personnes
Il ne s’agit pas de faire la promotion de 
politiques favorables uniquement aux femmes, 
mais de politiques favorables aux personnes (à 
toutes les personnes!).

Créer un environnement de travail accueillant 
et qui tient compte de la vie des employées et 
employés à l’extérieur du travail.

- Offrir des horaires de travail flexibles;

- Encourager les congés parentaux et d’adoption 
pour les femmes et les hommes;

- Offrir des avantages sociaux qui s’appliquent à 
un large éventail de situations;

- Offrir des occasions de développement 
professionnel et de perfectionnement. 

« De quel pays viens-tu? »« Tu dois être bon en maths »

« Pourquoi es-tu si bruyant? »

Les gens vous dévisagent lorsque vous 

tenez la main de votre partenaire

Une personne vous siffle
Une personne passe devant vous et tient de manière craintive son 

sac à main

« C
’es

t b
en

 ga
i! »

« Tu es une a*@^!#&. »

« Tu parles bien français pour un 

immigrant! »

Les microagressions sont des échanges 
subtils, banals et souvent inconscients qui 
communiquent de façon hostile et blessante 
des messages à des personnes en fonction de 
leur appartenance à un groupe11,12.

Les micro-insultes, les micro-invalidations et 
les microassauts contribuent à déclencher la 
menace du stéréotype7,8 et à mettre en place 
un environnement de travail hostile9,10.

Les biais inconscients font référence 
aux préjugés et aux conclusions 
inconscientes que l’on adopte en l’absence 
d’informations suffisantes14. Tout le monde 
entretient des biais inconscients. Être 
conscient que ces biais existent constitue la 
première étape permettant de les contrer.

Les femmes auraient 50 % 
plus de chances d’être 
admises dans un orchestre 
symphonique lorsqu’elles 
ne sont pas vues par 
les juges au moment de 
l’audition13. 

La menace du stéréotype fait référence 
à l’effet psychologique représentant la 
sensation d’être considéré, évalué ou jugé à 
partir d’un stéréotype17. Cette menace est 
provoquée par des éléments d’une situation 
qui rappellent à la personne des stéréotypes 
négatifs à son égard15,16.

La crainte de confirmer le stéréotype peut 
nuire à la performance de la personne et à 
l’atteinte de son plein potentiel18.
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À propos de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec 
La Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec s’adresse aux filles et aux femmes de tous les niveaux scolaires, soit du primaire à l’université, ainsi qu’aux femmes sur le marché de 
l’emploi. Elle a pour objectif global d’accroître la participation féminine en sciences et en génie (SG). Par ses activités de recherche, de promotion et de recrutement, la Chaire vise à 1) démysti-
fier les SG; 2) faire connaître la portée sociale des carrières en SG; 3) présenter des modèles féminins qui oeuvrent en SG pour contrer les stéréotypes; 4) outiller les femmes qui ont choisi de faire 
carrière en SG et sensibiliser leur milieu; 5) soutenir les enseignantes et les enseignants du primaire et du secondaire en science et technologie; 6) comprendre et faire état de la situation des 
femmes en SG au Québec; 7) développer des stratégies de recrutement et de rétention d’étudiantes et de femmes professeures en SG. 

Merci à nos partenaires 
Conseil de recherches en sciences naturelles et en génie du Canada (CRSNG)
Université de Sherbrooke
Gouvernement du Québec

Traduction française par

La Chaire pour les femmes en sciences et en 
génie (CFSG) au Québec
Faculté de génie, Université de Sherbrooke
2500, boul. de l’Université
Sherbrooke, QC, J1K 2R1
info-cfsg@usherbrooke.ca
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