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LES BIAIS INCONSCIENTS DANS

Un biais inconscient peut surgir dans lesprit de
toute personne de maniére involontaire et a son
insu sous la forme d’'un préjugé, d'un stéréotype,
d’'une présomption, d'une motivation ou d'une
attitude implicitel.

Exemple de l'échiquier d’Adelson

Le cerveau créerait de facon automatique des
raccourcis pour analyser des situations et accéder
a de linformation rapidement. Ces raccourcis

se baseraient sur des catégories connues telles
que des stéréotypes et des perceptions pour
interpréter le monde?. Si on applique cette
explication a léchiquier dAdelson, une illusion
doptique qui joue sur la luminosité et le
contraste, le traitement rapide de l'information

LES BIAIS INCONSCIENTS

effectué par notre cerveau nous porte a croire que
les cases A et B de la premiéere image ne sont pas
de la méme couleur : le cerveau est trompé par
la présence de lombre du cylindre. Ayant compris
lexistence d'une alternance de cases foncées et
pales, il rectifie automatiquement « Lerreur » que
semble générer lombre en éclaircissant la case
B. Cest comme ceci que les biais inconscients
fonctionnent. Néanmoins, avec un raisonnement
conscient qui demande plus de controle et
defforts, le cerveau est capable de faire une
analyse plus complexe qui fait abstraction des
raccourcis? En effet,dans la deuxiéme image

de la figure, si nous prenons le temps de nous
pencher sur léchiquier et que nous isolons

les cases, nous pouvons réaliser lerreur... et la
prévenir dans d’autres situations semblables!




LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des faits tirés de la
littérature qui évoquent lincidence des biais
inconscients dans le processus de sélection.
Selon les références citées :

e Bien quen contexte universitaire les gens
ont tendance a penser qu’ils sont capables
de juger les autres de maniére objective
sur leurs compétences, ils seraient en fait
influencés par divers biais inconscients
concernant des caractéristiques physiques
ou sociales (p. ex., en lien avec lorigine
ethnique, le genre ou linstitution d'attache)
qui n'ont rien a voir avec les qualifications
des personnes, ce qui fagonne le processus
dévaluation?;

e Le biais de similarité pousserait
généralement les membres du comité
dévaluation a avantager une personne
qui leur ressemble et a désavantager une
personne qui leur est différente?;

e |l existerait beaucoup d'autres types de biais
inconscients qui peuvent avoir un impact sur
'évaluation de candidatures (voir les pages
6 a 8 du document « Biais inconscients et
recrutement » pour plus d’informations);

e Il serait possible d’avoir des biais
inconscients envers son propre groupe
d’appartenance! (p. ex., une femme pourrait
avoir intériorisé des stéréotypes envers les
femmes et une personne immigrée pourrait
avoir des préjugés envers les personnes de
la méme origine quelle), car ceux-ci sont le
résultat d'une construction sociale® (voir le
feuillet sur les biais inconscients pour plus
d’informations);

e Les biais auraient une moins grande
influence négative lorsque les membres
des groupes désignés représentent plus de
25 % des candidatures?®;

e Au Canada, les Autochtones n‘auraient
historiquement pas eu accés aux mémes
chances ou aux mémes possibilités que
les non-Autochtones puisqu’ils ont été
marginalisés, exclus et défavorisés par des
obstacles et des préjugés systémiques?;

Les personnes en situation de handicap se
retrouveraient parmi les personnes les plus
souvent exclues de la main-d'ceuvre active
parce quelles feraient face a des préjuges
et a des stéréotypes (p. ex., 'idée que toutes
les personnes avec une incapacité auraient
besoin daide, de service ou daménagement
adapté pour travailler)®;

Ce qui est considéré comme

« professionnel » seraient souvent

ancrés dans des stéréotypes culturels qui
nuiraient a la diversité des identités et
des expressions de genre (p. ex.,Sattendre
a un certain type de coiffure ou a un
habillement en fonction du genre de la
candidate ou du candidat)”®;

Les femmes se heurteraient au phénomene
de la double contrainte : « Les recherches
ont montré que des incohérences entre la
perception des réles du genre féminin et
des roles de leadership peuvent amener les
responsables de lévaluation a supposer que
les femmes seront des dirigeantes moins
compétentes. Lorsque des femmes dirigeantes
prouvent leurs compétences, transgressant
ainsi les normes traditionnelles du genre,
les personnes responsables de lévaluation
les percoivent comme étant moins aimables
et sont moins enclines a les recommander
pour une embauche ou une promotion »°
[Traduction libre] (p.5);

Une étude de la Harvard Business School

a mis en lumiéere qu’a CV.identiques, les
individus étaient plus enclins a apprécier
le candidat masculin du nom d’Howard

et a vouloir travailler avec lui quavec la
candidate répondant au nom de Heidi, qui
était pourtant considérée comme tout aussi
compétente que ce dernier?. D'autres études
menées au Canada, aux Etats-Unis et en
Europe montrent qu'un nom a consonance
étrangeére (arabe, africaine, asiatique, etc.)
limiterait les chances de se voir offrir une

entrevue'?;



https://rqedi.com/wp-content/uploads/2020/03/Feuillet-BiaisInconscientsetRecrut_FinaleWEB.pdf
https://rqedi.com/wp-content/uploads/2020/03/Feuillet-BiaisInconscientsetRecrut_FinaleWEB.pdf
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/

Lorsque les personnes qui évaluent

les candidatures sont distraites, elles
accorderaient généralement, pour la méme
évaluation, une meilleure note aux hommes
quaux femmes*. Ceci sexpliquerait par

le fait que, lorsqu’'une personne ne peut
totalement se concentrer sur une tache, elle
aurait davantage recours a ses référents
inconscientst?;

RECOMMANDATIONS

Ci-dessous sont présentés, a titre d’inspiration, des exemples de pratiques pour éviter les biais
inconscients dans le processus de sélection.

Organisation du processus de sélection

Tenter d’augmenter le nombre de
personnes membres des groupes désignés
dans le bassin de candidatures®* (voir le
feuillet sur la conception et la diffusion
des offres pour plus d’informations);

Déterminer et classer les critéres
d’évaluation par ordre de priorité
avant la consultation des dossiers de
candidatures?;

Ne pas inclure des critéres ni poser

des questions qui pourraient s’avérer
discriminatoires concernant des sujets
protégés par la Charte des droits et
libertés de la personne (p. ex., au sujet de
'age ou du handicap);

S’assurer que les indicateurs d'excellence
dans les critéres d'évaluation sont
dépourvus de biais inconscients?;

Linfluence des biais et des préjugés
inconscients diminue lorsque les personnes
qui évaluent les candidatures sont tenues
responsables de leur évaluation et doivent
justifier leurs décisions?;

Lentrevue structurée est une méthode
dévaluation plus objective qui favorise
'égalité des chances et qui réduit
l'influence des biais inconscients*2.

Veiller a constituer un comité d'embauche
diversifié®3;

Former ou sensibiliser les membres

du comité d'évaluation au sujet des
différents biais inconscients et leurs
effetsF¢ (voir les formations disponibles
en ligne pour plus d’informations :
Chaires de recherche du Canada et
RIQEDI);

Veiller a ce que les membres du comité
d’évaluation soient a jour au sujet des
politiques entourant UEDI’;

Recourir a une entrevue structurée??;

Assurer la bonne gestion des apparences
de partialité qui peuvent exister avant ou
qui peuvent émerger durant le processus
d’embauche®s.



http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/
https://www.chairs-chaires.gc.ca/program-programme/equity-equite/bias/module-fra.aspx
https://rqedi.com/formations/

Comité qui effectue la sélection

Faire le test d'association implicite dans le

but de reconnaitre et de maitriser ses biais>'*;

Accepter la présence de biais inconscients
chez sa propre personne, remettre
réguliérement ses croyances ainsi que

ses convictions en question et accepter la
rétroaction?’;

Comme président ou présidente du comité
de sélection, donner lexemple aux autres
en nommant son désir de reconnaitre et de
maitriser ses propres biais inconscients*;

Appliquer les critéres dévaluation
uniformément a chaque candidature®?,
Toutefois, il est important de tenir compte
des circonstances particuliéres de chaque
personne pour que l'évaluation soit
équitable (p. ex.,a propos de la vision de son
intégration au département et a la faculté,
une candidature provenant de lexterne doit
étre évaluée de facon équitable par rapport
a une autre qui vient de linterne, les deux
n‘ayant pas la méme connaissance

du milieu)<Fs¢;

Remettre en question réguliérement ses

propres jugements au cours du processus
dévaluation (p. ex., est-ce qu’un biais est

présentement en jeu?)!?;

S’assurer que chaque membre du comité a
loccasion de sexprimer au sujet de chacune
des candidatures*;

Accorder suffisamment de temps a
lévaluation de chacune des candidatures®?;

Evaluer la candidature dans son ensemble
plutot que de seulement se fier a un
élément particulier tel que les lettres de
recommandation qui peuvent contenir
des biais';

Etre capable de fournir des explications
soutenables pour le refus ou la sélection
d’une personne?;

S’assurer de collecter uniquement
Uinformation factuelle qui se rapporte aux
critéres et aux sous-criteres de sélection
pour éviter les interprétations ou les
présomptions erronées basées sur

les caractéristiques personnelles des
candidatures?.



https://implicit.harvard.edu/implicit/swissfr/

Feuillet sur les biais inconscients et le recrutement.
https://rgedi.com/wp-content/uploads/2020/03/Feuillet-BiaisInconscientsetRecrut_FinaleWEB.pdf

Feuillet sur UEDI en recherche : Conception et diffusion de Loffre.
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/

Module de formation portant sur les préjugés inconscients.
https://www.chairs-chaires.gc.ca/program-programme/equity-equite/bias/module-fra.aspx

Formations sur les biais.
https://rgedi.com/ateliers

Test d’association implicite.
https://implicit.harvard.edu/implicit/swissfr/
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A PROPOS DE LA CHAIRE POUR LES FEMMES EN SCIENCES ET EN GENIE AU QUEBEC

La mission de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie (CFSG) au Québec vise a accroftre
la représentation féminine et a maintenir la participation des femmes dans le domaine des sciences
et du génie (SG). Dans son premier volet, elle ceuvre aupres des jeunes filles et de leur entourage
pour présenter et démystifier les possibilités que les SG ont a offrir. Elle agit également auprés des
étudiantes et des professionnelles pour mieux les outiller a surmonter les obstacles qui affectent
encore leur parcours. Puis, elle collabore avec plusieurs milieux afin de mobiliser les efforts autour
de léquité, la diversité et l'inclusion en enseignement supérieur et en recherche. Dans son deuxiéme
volet, elle se consacre a la recherche pour comprendre et faire connaitre la problématique. Elle
contribue ainsi a soumettre des pistes de solution aux différentes instances impliquées pour stimuler
le changement.

A PROPOS DE L'UNIVERSITE DE SHERBROOKE

LUniversité de Sherbrooke sest engagée dans son plan stratégique 2018-2022 a devenir un milieu
exemplaire sur le plan de Léquité, la diversité et l'inclusion (EDI). Cet engagement sest traduit par
ladoption d’un plan d’action a cet égard, qui est sous la responsabilité directe du recteur. IL est soutenu
dans son implantation par le comité de direction, le comité stratégique EDI et tous ses comités de
travail, tout comme par plusieurs membres influents de notre communauté. Luniversité est fiere de
pouvoir compter sur le leadership de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie qui contribue
a cet objectif en développant une série de formations et doutils en matiére d’EDI, renforcant ainsi
notre milieu universitaire.
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