
 
Comprendre la diversité 
au travail
Pour les gestionnaires

Comprenez et communiquez les 
avantages de la diversité dans votre 

organisation

Partagez les priorités 
avec le personnel, les 
décisionnaires ainsi 
que les investisseuses 
investisseurs

Augmente la 
capacité de 

recherche et 
d’innovation24,25

De meilleures performances 
de gestion22,23

De meilleures performances financières20,21,22

Un accès à un plus 
grand bassin de 

talent26

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Appliquez des politiques claires au sujet des promotions, de la 
rétention du personnel, de l’équilibre travail-vie personnelle et 

communiquez-les à tous vos employées et employés. 

Des politiques de promotion et de rétention du personnel 
claires, bien documentées et équitables réduisent les écarts 
significatifs entre les sexes8.

La possibilité d’avoir un horaire flexible est 1) cruciale pour les 
femmes en milieu de carrière1; 2) un atout considérable pour 
tous les employées et employés15.

Appliquez des politiques de tra-
vail favorables aux familles10

Voyez l’équilibre travail-vie personnelle 
comme un investissement dans vos 

employées et employés4

? ?
Ont obtenu une 

promotion

$

 

Quelles sont les 
politiques de votre 

organisation?

 

Quelles politiques 
sont prioritaires pour 
votre organisation?

$

Priorités

Les entreprises du Fortune 
500 avec une proportion 
de femmes plus élevée 

performent mieux20

Rentabilité des 
ventes plus élevée 

de 16 %20

Rendement du 
capital investi plus 

élevé de 26 %20

Une étude à l’aveugle portant sur le 
curriculum vitae (CV) a montré que des 
candidats masculins se sont fait offrir un 
salaire plus élevé, un plus grand nombre 
d’occasions de mentorat et étaient évalués 
comme étant plus «  compétents  » et 
«  employables  » que les candidates 
féminines qui possédaient des CV 
identiques17. 

Plusieurs enjeux sont associés à la main-
d’œuvre diversifiée. Le manque de 
sensibilisation au sujet de la diversité, le 
manque d’équilibre entre le travail et la vie 
personnelle ainsi que des comportements 
discriminatoires envers les employées et 
employés issus des minorités sont tous des 
éléments susceptibles d’altérer le sentiment 
de loyauté à long terme à l’égard de 
l’employeur3,19. 

La promotion de la diversité ne se limite 
pas au genre : les milieux de travail doivent 
être inclusifs et accueillants pour tous. 
Les avantages associés à la création d’un 
milieu de travail plus inclusif comprennent, 
entre autres, un plus faible roulement du 
personnel, un engagement plus élevé des 
employées et employés au travail, une 
meilleure relation avec les clients et une 
augmentation de leur satisfaction, de 
meilleures performances financières ainsi 
qu’une meilleure gouvernance4,5,6. 

Ce document propose huit façons de mettre 
en place, d’encourager et de maintenir 
un milieu de travail diversifié au sein des 
organisations. 
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Faites la promotion de 
programmes de mentorat

Soyez sensibilisés aux tendances de votre 
organisation en matière d’embauche 

ainsi qu’à vos biais inconscients.

Surveillez le climat de travail 
et instaurez une culture de 
travail positive et inclusive

Offrez des occasions de développement 
professionnel pour les employées et employés 

sur les heures de travail. 

Permet l’accès à :5, 8, 12 

Du réseautageDu soutien
Des connaissances

Le mentorat non traditionnel inclut :11 
Le mentorat éclair Le mentorat virtuel

Des mentores et 
mentors diversifiés

Espace sûr

14%

20%

♀♂ 

Ni
ve

au
 de

 sa
tis

fac
tio

n 
de

s e
m

plo
yé

es
 et

 em
plo

yé
s

Avec des 
programmes de 

développement du 
leadership

Sans programme 
de développement 

du leadership

Les employées et employés LGBT (lesbiennes, gais, 
bisexuels et transgenres) sont plus heureux dans 
des organisations offrant des programmes de 

développement du leadership3

Identifiez, incitez et parrainez les 
femmes pour des postes de premier 
plan6,16.

Les employés masculins de 
niveau intermédiaire sont 
plus susceptibles de poser leur 
candidature pour des postes 
de gestion que leurs collègues 
employées féminines, 
même s’ils ne répondent que 
partiellement aux critères de 
l’emploi13.

Les biais inconscients affectent les processus 
décisionnels au quotidien (processus d’embauche, 
suppositions faites à l’égard des autres, etc.)

13 - 24%

Les mauvaises expériences interpersonnelles au travail sont 
un prédicteur d’une faible satisfaction générale dans 
la vie et d’un faible niveau d’engagement au travail 
chez les femmes9.

Donnez vous-même l’exemple en étant 
plus inclusif en milieu de travail3. 

 
Ayez une politique 
de tolérance zéro 
envers les gestes 

et les paroles 
blessants3

Les organisations ont tendance à engager des personnes qui leur 
ressemblent.

Leader

Isolement
Stress

Anxiété
Faible autoefficacité

Complexée

Les hommes oeuvrant dans des milieux de travail 
exclusifs et stressants rapportent avoir une moins 
bonne santé physique, incluant davantage de maladies 
cardiaques9.

Ces programmes ont également des effets positifs pour tous les employées 
et employés, incluant un plus grand sentiment d’appartenance, un niveau 
d’engagement plus élevé au travail et un plus grand niveau de coopération2.

 

Essayez le test 
Implicit Bias test :
https://implicit.

harvard.edu/



 
Comprendre la diversité au travail
Pour les gestionnaires

                        

Les employées et employés sont plus 
satisfaits et s’investissent davantage 
au travail lorsqu’ils ont des relations 
positives avec leur employeur et 
leurs collègues3. En encourageant 
la diversité, les gestionnaires et les 
organisations peuvent favoriser une 
culture de travail positive pour tous. 
S’engager à faire un changement fait 
la différence : la Faculté des sciences 
de l’Université de British Columbia est 
passée d’aucune femme en poste 
de haute direction de 2003 à 2007 à 
5 femmes sur 13 postes de haute 
direction de 2007 à 2010.12

Les gestionnaires devraient célébrer 
leur succès et être ouverts à un large 
éventail de styles de communication. 
Alors que l’écart des inégalités tend 
à augmenter avec le temps, le fait de 
se fixer des objectifs de diversité peut 
conduire à des changements à court et 
à long terme. 

La formation et la rétroaction 
constituent des méthodes efficaces 
pour éliminer les biais et les inégalités 
liés à la gestion7. Les occasions de 
développement technique et de 
leadership doivent être offertes à tous 
les employées et employés de tous 
les niveaux.1

1) Permettre aux employées et 
employés de se retirer partiellement 
ou complètement et les accueillir à 
nouveau plus tard sans pénalité;
2) Combattre la stigmatisation et 
les stéréotypes en formant et en 
sensibilisant le personnel;
3) Rendre la prise de décision de 
l’organisation aussi transparente que 
possible aide à bâtir une culture 
de la diversité à l’intérieur des 
organisations. La WWEST mène 
d’ailleurs des travaux de recherche 
sur les politiques qui encouragent la 
diversité en milieu de travail. 

Les avantages du 
changement

Faites preuve de transparence 
et suivez votre progrès10

Assurez-vous que tous les 
employées et employés 

ont des possibilités 
d’avancement de carrière3.

60 % des femmes hautement qualifiées ont des cheminements de carrière non-linéaires14.

                        
Créez une culture de la diversité10 

Pourquoi les femmes quittent-elles leur travail?

24 % des hommes hautement qualifiés ont des cheminements de carrière non-linéaires14 . 

75 % des individus de la génération Y s’attendent à avoir de 2 à 5 employeurs au cours de leur vie18.

Les politiques de 
conciliation travail-famille 
tendent à viser surtout les 
jeunes enfants14

Défis
• Écarts de salaire
• Négociation 

de l’horaire de 
travail

Voies de sortie et voies d’entrée14

 Temps moy. 
d’arrêt de 

travail: 2,2 
années14

93 % veulent retourner 
au travail14... 

seulement 

73 %    
retournent 
réellement 
au travail14

Enfants
Adolescents
Soins aux aînés

Carrière

 Faites une 
évaluation de 
la diversité au 
sein de votre 

organisation10

Créez une culture 
de la diversité en 

partageant les bons 
coups.

Diversité

Se fixer des objectifs5

La sécurité naît d’une 
culture de la sécurité
La diversité naît d’une 

culture de la diversité

Sécurité?

Pensez sécurité

Diversité? 

Pensez diversité

Établissez des mesures 
de diversité structurées7

Inclure la diversité en milieu 
de travail;

Assurer un suivi de la 
diversité10;

Souligner cet engagement 
dans le marketing et les 
communications;

Diffuser le progrès.

           

           Opportunités

        Congés de formation

                

                Obligations familiales

 Certaines ne retournent jamais

     Horai
res

 f e
xib

les

                 Travail à
 te

mps 
pa

rtie
l

                  
                   

 Travail à
 so

n co
mpte



References

 1. 

      Recommended Readings

 

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 partenaire
Conseil de recherches en sciences naturelles et en génie du Canada (CRSNG)
Université de Sherbrooke
Gouvernement du Québec
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