
INTRODUCTION À L’ÉQUITÉ, LA DIVERSITÉ ET L’INCLUSION 
EN ENSEIGNEMENT SUPÉRIEUR ET EN RECHERCHE : 

LES AVANTAGES POTENTIELS DE 
LA DIVERSITÉ EN ENSEIGNEMENT 

SUPÉRIEUR ET EN RECHERCHE

QUELS SONT LES AVANTAGES 
POTENTIELS DE LA DIVERSITÉ EN 
ENSEIGNEMENT SUPÉRIEUR ET 
EN RECHERCHE?

QUELS SONT LES DÉFIS 
POTENTIELS DE LA DIVERSITÉ 
EN ENSEIGNEMENT SUPÉRIEUR 
ET EN RECHERCHE?

1.	 La présence de modèles
2.	 Un large éventail de préoccupations
3.	 Un recrutement diversifié d’étudiantes et 

d’étudiants
4.	 Le développement des compétences des 

étudiantes et étudiants
5.	 Un plus grand éventail d’outils pour la 

résolution de problèmes et l’élaboration de 
prédictions

6.	 Une amélioration de la capacité à interagir 
7.	 Une diminution du risque de pensée de 

groupe
8.	 Une augmentation de la performance
9.	 Un accroissement de l’innovation

1.	 La présence de difficultés 
personnelles

2.	 La présence de problèmes de 
communication

3.	 La présence de difficultés 
associées aux préférences 
fondamentales et 
instrumentales

4.	 Le besoin d’une masse 
critique

QU’EST-CE QUE L’ON DOIT RETENIR? 
POUR TIRER PROFIT DE LA DIVERSITÉ, IL FAUT S’ATTARDER À L’INCLUSION ET À L’ÉQUITÉ.

L’équité, la diversité et l’inclusion ne peuvent pas se définir seulement par des statistiques (par ex. : 
le pourcentage de professeures en génie). Il faut également s’attarder à la question du climat, du 
bien-être, de la sécurisation culturelle, de la contribution, de la progression, etc. Pour tirer profit 
de la diversité, il importe d’utiliser des «  leviers  » associés à la diversité comme l’éducation, le 
développement et l’application de politiques, la création de milieux plus inclusifs, etc. 

MALGRÉ TOUS LES AVANTAGES POTENTIELS, LA DIVERSITÉ 
PEUT AUSSI AMENER DES DÉFIS QUE NOUS NE POUVONS 
PAS NÉGLIGER.

DÉVELOPPER L’ÉQUITÉ, LA DIVERSITÉ ET L’INCLUSION 
EN ENSEIGNEMENT SUPÉRIEUR ET EN RECHERCHE EST 
ESSENTIEL AUJOURD’HUI AFIN QUE LES CITOYENNES 
ET LES CITOYENS PUISSENT CONTRIBUER À BÂTIR 
UN ÉCOSYSTÈME DANS NOS INSTITUTIONS, PUIS 
UNE SOCIÉTÉ PLUS OUVERTE, PLUS CRÉATIVE, PLUS 
FÉCONDE ET PLUS REPRÉSENTATIVE.

Vigdis Finnbogadottir a été présidente d’Islande de 1980 
à 1996. Un jour de sa dernière année de présidence, elle 
regardait les nouvelles à la télévision avec son petit-fils. 
On y présentait les candidats à la présidence. Et, son 
petit-fils s’exclama :

Mais Grand-mère, ils ne peuvent pas être 
présidents; ils sont des hommes! 

Son petit-fils avait associé la présidence à une femme 
puisque c’est tout ce qu’il connaissait. Dans ce sens, 
la  présence de modèles permet à certains groupes 
d’étudiantes et d’étudiants de se projeter, de voir que 
c’est possible.

SHARI GRAYDON RAPPORTE UN EXEMPLE 
RÉVÉLATEUR POUR DÉMONTRER L’IMPORTANCE DE 
LA PRÉSENCE DE MODÈLES!



Avec la participation financière de

1.	 Démystifier les SG;  
2.	 Faire connaître la portée sociale des carrières en SG; 
3.	 Présenter des modèles de femmes qui œuvrent 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 (ST);
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.

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 (CFSG) au Québec a 
pour objectif global d’accroître la représentation féminine en sciences et 
en génie (SG). Pour ce faire, deux volets sont développés afin d’atteindre 
les objectifs du Programme de chaires du CRSNG, soit un volet d’activités 
et un volet de recherche.

L’objectif général du volet d’activités est de faire tomber les barrières, 
souvent inconscientes et involontaires, qui se dressent devant les filles 
et les femmes à différents moments de leur vie et qui limitent leur accès 
à une carrière heureuse en SG. 

L’objectif général du volet de recherche est d’étudier l’état de la situation 
des femmes en SG au Québec, puis d’évaluer des solutions pour favoriser 
leur progression dans ces domaines. 

Pour les activités et les recherches proposées d’ici la fin du 1er mandat, 
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