
LES DÉFIS RENCONTRÉS PAR   

LES GROUPES DÉSIGNÉS ET 

LES GROUPES MARGINALISÉS

Chaire pour les femmes 
en sciences et en génie

LE SAVIEZ-VOUS?

Concepts-clés

• Au Canada, la Loi sur l’équité en matière d’emploi appelle « groupes désignés » quatre groupes 
qui se heurtent à des obstacles persistants en matière d’emploi, par exemple lors de leur 
embauche, au moment de l’attribution d’un poste ou durant leur progression en emploi : les 
femmes, les peuples autochtones, les personnes ayant un handicap et les minorités visibles1;

• Dans ce feuillet, l’expression « groupes marginalisés » réfère à des groupes minoritaires 
discriminés ou exclus d’activités et de services (p. ex., discussions, prises de décision, accès aux 
ressources, accès au mentorat). Elle dépasse les quatre groupes désignés dans Loi sur l’équité en 
matière d’emploi et peut inclure, notamment, les groupes de parents, d’étudiantes et d’étudiants 
de première génération, de personnes de diverses identités de genre ou d’orientations sexuelles, 
ainsi que de diverses appartenances religieusesCFSG;

• L’« intersectionnalité », qui réfère à l’intersection des groupes désignés ou marginalisés, 
engendrerait généralement davantage de défis. Par exemple, dans le cas où une personne 
handicapée serait issue d’une communauté autochtone, d’une minorité ethnique ou visible, elle 
pourrait rencontrer une double discrimination2 (voir le feuillet sur l’intersectionnalité pour  
plus d’informations).

Ci-dessous sont présentés des faits et des concepts ainsi que des exemples de défis rencontrés aux 
études et en emploi par certains groupes. Ils sont classés en fonction des thèmes abordés dans le 
Guide pour repérer les défis reliés à l’équité, la diversité et l’inclusion vécus par les membres d’une équipe 
de recherche.
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• Les étudiantes et les étudiants de première 
génération se sentiraient en pays étranger 
à leur arrivée à l’université. Thérèse 
Bouffard, professeure au Département 
de psychologie à l’UQAM, explique que 
« comme [les] parents [des étudiants et 
étudiantes de première génération] ne 
connaissent pas la culture du monde 
universitaire, ses règles, ses pratiques et 
ses exigences, ils peuvent difficilement les 
guider et les conseiller adéquatement dans 
leur projet d’étude, [...]. »3;

• Les personnes immigrées se heurteraient 
souvent à la non-reconnaissance des 
compétences acquises à l’extérieur du 
Canada, ce qui affecterait leur intégration. 
D’ailleurs, elles seraient 64,9 % au Québec à 
être surqualifiées par rapport à leur emploi4.

Défis potentiels

Dans ce feuillet, la notion de défi est vue de 
façon collective. Elle réfère aux difficultés 
rencontrées collectivement par un groupe. En 
comparant par exemple les femmes aux hommes, 
on observe que les femmes, collectivement, 
vivent davantage de difficultés en matière 
d’emploi. Cependant, individuellement, certaines 
femmes peuvent vivre moins de difficultés que 
certains hommes.

Accueil et intégration

• Les personnes autochtones qui accèdent 
au domaine de la recherche demeureraient 
relativement peu nombreuses et, lorsque 
c’est le cas, elles seraient appelées à 
travailler dans un contexte scientifique 
peu sensibilisé, voire peu réceptif aux 
perspectives culturelles autochtonesCG;



Climat psychologique de travail et d’études

• Bien que la situation semble s’améliorer 
selon des recherches récentes5, les 
personnes des communautés LGBTQ2+ 
vivent plus de harcèlement et de 
discrimination en milieu universitaire6,7;

• 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 
groupe ». Elles seraient vécues de manière 
régulière par les femmes, les membres de 
la communauté LGBTQ2+, les minorités 
visibles, les personnes en situation de 
handicap et les membres de groupes 
sous-représentés8,9,10 (voir le feuillet sur les 
microagressions pour plus d’informations);

• Les membres des groupes désignés ou 
marginalisés qui ont obtenu une bourse, 
une subvention, une chaire ou un poste 
rattaché à des cibles ou à des quotas 
de diversité seraient souvent victimes 
de microagressions à propos de leurs 
compétencesBP,CFSG;

• Le milieu de la recherche est un milieu 
dans lequel on fréquente souvent les 
mêmes personnes. Ainsi, il serait difficile 
pour les individus victimes de harcèlement 
ou de racisme d’aborder le sujet, et ce, par 
peur de représailles ou de jugements de la 
part des pairs. De plus, il y aurait rarement 
la possibilité de simplement changer 
d’employeur puisque les postes sont 
difficiles à obtenirBP;

• Les préjugés et les stéréotypes liés à 
l’exclusion sociale, culturelle, politique 
et économique seraient des formes 
d’intimidation fréquemment adressées aux 
personnes autochtones par des personnes 
non-autochtones11;

• Le stress minoritaire (stress vécu par les 
minorités en raison des stigmas sociaux) 
aurait des effets néfastes sur la santé 
mentale et serait causé, en partie, par la 
stigmatisation liée au statut minoritaire 
d’une personne appartenant au groupe 
LGBTQ2+12;

• Une recherche montre que 33,5 % des 
étudiantes et des étudiants auraient vécu 
du harcèlement sexuel depuis leur arrivée 
à l’université par une personne affiliée à 
l’université. Ce pourcentage comprendrait 
54 % des minorités de genre, 37,1 % des 
femmes et 22,9 % des hommes13;

• Les personnes ayant un trouble du 
spectre de l’autisme (trouble faisant 
partie de la neurodiversité) vivraient de la 
discrimination sur le marché de l’emploi, 
comme les personnes en situation de 
handicap14.
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Encadrement et progression

• Malgré les initiatives d’équité instaurées 
depuis de nombreuses années, les plus 
hauts postes des universités canadiennes 
seraient encore majoritairement occupés 
par des hommes blancs (p. ex., postes au 
rectorat : 66,7 % d’hommes blancs, 33,3 % 
de femmes blanches et aucun membre des 
minorités visibles)15;

• La maternité aurait souvent un impact 
négatif sur l’avancement de la carrière  
(p. ex., diminution du nombre de 
publications permettant d’agrémenter 
le C.V.) alors que la paternité aurait, 
au contraire, généralement des effets 
positifs (p.ex., primes, promotions ou 
reconnaissances)16;

• Une recherche auprès de 67 doctorantes 
et doctorants en biologie aux États-
Unis montre que les femmes comme les 
membres des minorités visibles vivraient 
des iniquités quant à la distribution des 
tâches en laboratoire : ils feraient davantage 
de travail de soutien moins valorisé et 
ils consacreraient moins de temps à la 
recherche17;

• Les personnes des communautés LGBTQ2+ 
sont plus susceptibles que les personnes 
hétérosexuelles cisgenres d’éprouver des 
difficultés et de vivre des préjudices dans le 
réseautage, les processus d’embauche et de 
promotion7.

Valeurs en milieu de travail et d’études

• Considérant que se démarquer en recherche 
nécessite de sortir de l’ombre, certaines 
personnes issues de la communauté 
LGBTQ2+ pourraient vouloir éviter d’être 
remarquées même positivement dans leur 
domaine de recherche afin de se protéger de 
la discrimination qui pourrait en découler6;

• Une équipe peut être composée de plusieurs 
formes de diversité comme la diversité 
ethnoculturelle, la diversité liée au sexe 
ou celles de nature professionnelle et 
générationnelle qui pourraient générer des 
tensions et des conflits18;

• L’interdisciplinarité au sein d’une équipe 
favoriserait la créativité et la résolution de 
problème. Le potentiel d’une telle équipe 
pourrait toutefois être compromis et générer 
des oppositions s’il n’est pas exploité 
adéquatement18.

Finances et horaire

• Ce serait 67 % des parents étudiant à temps 
complet et 39 % des parents étudiant à 
temps partiel qui vivraient une précarité 
financière19;

• La réalité universitaire comme les cours et 
les rencontres de groupes en dehors des 
heures de travail standards, de garderies, 
de CPE et d’écoles20 voudrait que certaines 
familles monoparentales doivent payer une 
gardienne ou un gardien de soir en plus de 
débourser pour la garderie en journée21.

CE SERAIT L’INADÉQUATION 
ENTRE LES CARACTÉRISTIQUES 
DE L’ENVIRONNEMENT ET 
LES CARACTÉRISTIQUES 
PERSONNELLES D’UNE 
PERSONNE QUI GÉNÈRERAIT LES 
SITUATIONS DE HANDICAP.



Environnement physique de travail et d’études

• L’absence d’adaptations, ou leur inadéquation, représenterait un obstacle pour les personnes en 
situation de handicap, car cela les empêcherait de s’intégrer dans le milieu de travail et nuirait 
à la bonne réalisation de leurs tâches2. Ce serait l’inadéquation entre les caractéristiques de 
l’environnement et les caractéristiques personnelles d’une personne qui génèrerait les  
situations de handicap22;

• Dans les domaines majoritairement masculins, l’environnement physique (p. ex., images,  
photos, ameublement) pourrait renforcer les stéréotypes masculins et détourner les femmes de 
ces domaines23.

Politiques et mesures

• Souvent, les politiques, tout comme les ressources pour la communauté universitaire, seraient 
méconnues. En effet, en cas de besoin, plusieurs personnes ignoreraient où se dirigerCFSG;

• Certains milieux universitaires, comme les facultés de génie, possèderaient des caractéristiques 
particulières qui engendrent un niveau de risque de harcèlement plus élevé24. Or, les politiques 
de prévention du harcèlement et de la discrimination s’avèreraient davantage des pratiques 
institutionnelles plutôt que facultaires25.

Ci-dessous sont présentés, à titre d’inspiration, des exemples de pratiques pour prévenir et éliminer 
les défis pouvant être rencontrés au sein des équipes de recherche. Elles sont réparties parmi les 
mêmes thèmes que la section précédente et en fonction du Guide pour repérer les défis reliés à 
l’équité, la diversité et l’inclusion vécus par les membres d’une équipe de recherche.

EXEMPLES DE PRATIQUES EN 
LIEN AVEC L’ÉDI

Repérer les défis et chercher des solutions

• Soulever les défis auprès des membres de l’équipe à l’aide d’entrevues ou de questionnaires18, 26 
(voir le guide pour déterminer les défis liés à l’ÉDI pour plus d’informations);

• Lorsque cela s’y prête, leur demander s’il y aurait des propositions pour améliorer le milieu ou le 
climat de travailCFSG;

• Prendre au sérieux les défis rencontrés par les membres de l’équipe en lien avec la diversité et 
faire preuve d’une gestion proactive27.

http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/
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Prévenir et éliminer les défis potentiels

Accueil et intégration

• Présenter aux nouvelles personnes 
qui intègrent l’équipe les ressources 
universitaires et communautaires et 
suggérer d’en faire usage si le besoin est 
ressentiCFSG;

• Miser sur le développement du sentiment 
d’appartenance25 (voir le feuillet sur 
l’intégration des membres de l’équipe pour 
plus d’informations);

• Organiser des activités de réseautage et de 
mentorat25;

• Prendre conscience de l’historique de la 
colonisation et de ses effets aujourd’hui sur 
la marginalisation des Autochtones11;

• Inclure le pronom d’usage dans sa signature 
personnelle pour indiquer son appartenance 
ou sa sensibilisation aux différentes 
identités de genre (p. ex., elle/she/her)28.

Climat psychologique de travail et d’études

• Sensibiliser et faire réfléchir les membres 
de l’équipe aux microagressions pour leur 
permettre de les définir, de les reconnaître, 
de les déconstruire et de reconnaître 
leurs effets8,9,10 (voir le feuillet sur les 
microagressions pour plus d’informations);

• Sensibiliser les personnes responsables et 
les membres de l’équipe au sujet de l’ÉDI et 
de ses défis26 (voir la formation disponible 
en ligne pour plus d’informations);

• Être à l’écoute de ses collègues et les traiter 
avec respect29;

• Écouter chaque membre de l’équipe de 
manière équitable et dénoncer lorsque les 
propos d’un ou d’une collègue n’ont pas reçu 
l’attention ou l’écoute méritée30;

• Éviter d’utiliser des titres genrés (madame, 
monsieur et mademoiselle) lorsque le titre 
de prédilection d’autrui est inconnu31;

• Parler de manière inclusive lorsqu’on 
parle de soi ou que l’on s’adresse aux 
autres membres de l’équipe en évitant 
de présupposer que les personnes sont 
forcément cisgenres et hétérosexuelles 
(p. ex., en parlant de « partenaire de vie » 
plutôt que de « chum » ou de « blonde »)6;

• Offrir des modèles auxquels les membres 
de l’équipe peuvent s’identifier (p. ex., inviter 
des conférenciers et conférencières issus de 
la diversité)CFSG.
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Encadrement et progression

• Prendre conscience de ses propres biais et préjugés12 (voir le feuillet sur les biais inconscients 
pour plus d’informations);

• Répartir équitablement les rôles et les responsabilités parmi les membres de l’équipeCFSG;

• Considérer les parcours non linéaires (p. ex., congés de maternité et de proche-aidance, 
démarches d’immigration)32;

• Rendre accessible les mesures adaptatives (p. ex., la flexibilité de l’horaire, la clarté des 
instructions) à tout le personnel plutôt que d’être attribuées en fonction d’une situation de 
handicap. Ceci permettrait le maintien en emploi des personnes neurodiverses et pourrait avoir 
des avantages sur l’ensemble des personnes actives en emploi33.

Valeurs en milieu de travail et d’études 

• S’autoéduquer, en tant que gestionnaire, sur 
les questions d’ÉDICFSG;

• S’assurer de bien connaître son équipe en 
ce qui a trait aux formes de diversité qui 
la composent pour être capable de mieux 
cerner les enjeux et agir adéquatement30,34;

• S’assurer que les membres de l’équipe 
partagent les mêmes buts profonds35;

• Lorsqu’il y a lieu, lier la diversité à la 
performance de l’équipe pour que celle-ci 
saisisse les avantages qui en découlent 
et pour qu’elle soit consciente des pertes 
possibles si la diversité est délaissée 30;

• Fournir des occasions à tous les membres 
d’une équipe, que ces personnes proviennent 
de la communauté étudiante ou du 
personnel, d’en apprendre davantage sur 
les enjeux des communautés LGBTQ2+5, 
des femmes, des peuples autochtones, des 
personnes en situation de handicap et des 
minorités visiblesCFSG.

Finances et horaire

• Faire preuve de flexibilité sur le plan de 
l’encadrement en considérant les retards que 
peuvent engendrer certaines situationsCFSG;

• Permettre une flexibilité d’horaire aux 
personnes qui en ont besoin et clarifier 
auprès de l’équipe qu’il ne s’agit pas 
d’un privilège particulier, mais bien d’un 
accommodementCFSG;

• Tenir compte des particularités et des 
intérêts individuels lors de l’organisation 
d’activités (p. ex., éviter les activités en 
soirée pour les parents; varier les types 
d’activités de consolidation d’équipe)CFSG.

Environnement physique de travail et d’études

• Demander aux personnes de préciser si des 
adaptations leurs sont nécessaires6  
(p. ex., positionnement lors des réunions 
pour faciliter la lecture sur les lèvres par 
une personne souffrant de surdité, bruits 
limités pour les personnes éprouvant des 
difficultés d’attention)CFSG;

• Diversifier le visuel comme les photos sur 
les murs36 et sur le site WebCFSG;

• S’assurer que chaque personne a accès aux 
outils de travail (p. ex., logiciel adapté) et 
accessoires de sécurité qui lui sont adaptésCSFG.

http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/


Politiques et mesures

• Bien connaître la politique ainsi que la loi sur le harcèlement psychologique et sexuel en milieu de travail, 
puis en donner une copie à chaque membre de l’équipe37;

• Adopter une politique de tolérance zéro envers des actes comme la violence et le harcèlement (ceci a une 
incidence positive sur la rétention et la progression des personnes)27,25;

• Inclure un paragraphe sur l’engagement de l’équipe envers l’ÉDI et sur la politique antidiscrimination en 
vigueur dans le contrat de recherche38;

• Renseigner les individus sur les recours possibles en cas de discrimination ou de harcèlement21.

Guide pour repérer les défis reliés à l’ÉDI dans une équipe & Feuillets sur l’ÉDI  
en recherche : Biais inconscients; Intégration des membres de l’équipe.  
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/ 

Feuillet sur les pronoms neutres et pronoms genrés.  
https://www.the519.org/education-training/training-resources/our-resources/creer-des-milieux-authentiques/pronoms-neutres 

Feuillet sur les titres genrés.  
https://www.the519.org/education-training/training-resources/our-resources/creer-des-milieux-authentiques/amorcez

Feuillet sur la diversité en sciences et en génie : Intersectionnalité; Microagressions.   
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/ 
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Avec la participation financière de

À PROPOS DE LA CHAIRE POUR LES FEMMES EN SCIENCES ET EN GÉNIE AU QUÉBEC  

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

À PROPOS DE L’UNIVERSITÉ DE SHERBROOKE

L’Université de Sherbrooke s’est engagée dans son plan stratégique 2018-2022 à devenir un milieu 
exemplaire sur le plan de l’équité, la diversité et l’inclusion (ÉDI). Cet engagement s’est traduit par 
l’adoption d’un plan d’action à cet égard, qui est sous la responsabilité directe du recteur. Il est soutenu 
dans son implantation par le comité de direction, le comité stratégique ÉDI et tous ses comités de 
travail, tout comme par plusieurs membres influents de notre communauté. L’université est fière de 
pouvoir compter sur le leadership de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie qui contribue 
à cet objectif en développant une série de formations et d’outils en matière d’ÉDI, renforçant ainsi 
notre milieu universitaire.
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