
ÉQUITÉ, DIVERSITÉ ET INCLUSION :    

SENSIBILISATION ET FORMATION

DES MEMBRES DE L’ÉQUIPE

Chaire pour les femmes 
en sciences et en génie

LE SAVIEZ-VOUS?

Impacts de la présence ou de l’absence de

 sensibilisation ou de formation

• L’absence de connaissance au sujet de l’ÉDI 
chez des personnes professionnelles en 
ressources humaines constituerait un obstacle 
qui peut nuire à l’atteinte des objectifs d’ÉDI 
établis1;

• La capacité d’intégration, de développement 
et d’épanouissement des membres des 
groupes minoritaires au travail dépendrait du 
facteur déterminant qu’est la gestion de la 
diversité, de l’équité et de l’inclusion1;

• Les activités de formation auraient souvent 
lieu au moment de la naissance de l’équipe. 
Elles combleraient le besoin d’acquérir 
des connaissances et des compétences qui 
contribueraient par la suite à une plus grande 
efficacité de l’équipe2,3;

• « L’éducation et la réflexion individuelle et 
collective [seraient] des étapes cruciales pour 
transformer les milieux de travail en milieux 
plus inclusifs, peu importe les groupes 
auxquels les personnes appartiennent »4  
(voir le feuillet sur les microagressions pour 
plus d’informations);

• Le mentorat permettrait d’échanger au sujet 
de multiples défis et de partager de bonnes 
pratiques en ÉDI5.

L’effet de l’ÉDI au sein d’une équipe 

de travail

• Les termes « diversité » et « inclusion » 
seraient souvent utilisés conjointement. 
Toutefois, ils ne veulent pas dire la même 
chose. En effet, il est possible d’avoir une 
équipe diversifiée, mais peu, voire pas du tout, 
inclusive6;

• Les biais inconscients seraient présents 
chez tout le monde et viendraient affecter 
les relations avec autrui. Ceci s’opèrerait 
souvent par la généralisation au groupe 
entier d’un comportement X ayant été adopté 
par quelques membres du groupe7 (voir le 
feuillet sur les biais inconscients pour plus 
d’informations);

Ci-dessous sont présentés des exemples tirés de la recherche qui expriment des impacts d’une 
sensibilisation ou de l’absence de sensibilisation à l’équité, la diversité et l’inclusion (ÉDI). On y introduit 
également des observations, des faits et des concepts à propos de l’ÉDI.

http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/


• Les membres des groupes désignés (GD) 
et des groupes marginalisés (GM) se 
heurteraient à des défis et à des obstacles 
de manière récurrente8. Ces défis ne seraient 
toutefois pas toujours faciles à repérer pour 
les personnes non concernéesCFSG (voir le 
feuillet sur les défis rencontrés par les GD et 
les GM pour plus d’informations);

• L’intersectionnalité, qui réfère à 
l’intersection entre les groupes désignés  
(p. ex., une femme autochtone), 
engendrerait davantage de défis pour les 
personnes qui subissent simultanément 
plusieurs formes de discrimination9 (voir 
le feuillet sur l’intersectionnalité pour plus 
d’informations).

RECOMMANDATIONS
Ci-dessous sont présentés, à titre d’inspiration, 
des exemples de pratiques relatives à la 
sensibilisation et la formation des membres d’une 
équipe à l’ÉDI.

• Suivre des activités de formation en ÉDI 
à titre de responsable d’une équipe et 
encourager la formation des autres membres 
de l’équipeCFSG;

• Diffuser de l’information au sujet des 
avantages potentiels de la diversité auprès 
des membres de l’équipe et les former 
afin d’assurer leur compréhension de 
l’importance de l’ÉDI4,10 (voir la formation et la 
documentation disponibles en ligne pour plus 
d’informations);

• Sensibiliser et faire réfléchir les membres 
de l’équipe au sujet des microagressions 
(« 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 ») pour leur permettre de les 
définir, de les reconnaître, de déconstruire 
leur sens caché, de reconnaître leurs effets 
et de les déconstruire4 (voir le feuillet sur les 
microagressions pour plus d’informations);

• Former les membres de l’équipe à la rédaction 
inclusiveCFSG ou utiliser des procédés d’écriture 
équitables afin de bien représenter chaque 
personne, peu importe le genre auquel elle 
s’identifie11 (voir le guide disponible en ligne 
pour plus d’informations);

• Conscientiser l’équipe au sujet des biais 
inconscients pour que ses membres puissent 
accepter leur présence chez leur propre 
personne, remettre régulièrement leurs 
croyances ainsi que leurs convictions en 
question et accepter la rétroaction à ce sujet7;

• Former l’équipe à l’analyse comparative 
fondée sur le sexe et le genre (ACSG) (ou 
l’ACS+ et l’ADS+) et en apprendre davantage 
sur ses applicationsCFSG afin de promouvoir 
une science plus rigoureuse en tenant compte 
davantage du sexe (d’origine biologique) et 
du genre (d’origine socioculturelle; p. ex., les 
déterminants de la santé)12 (voir le feuillet 
d’introduction à l’ACS+ et l’ADS+ pour plus 
d’informations);

• Mettre des outils concernant l’ÉDI à la 
disposition des membres de l’équipeCFSG;

• Former les membres de l’équipe concernés au 
mentorat dans un contexte d’ÉDI7.

http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/formation-en-equite-diversite-et-inclusion/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/formation-en-equite-diversite-et-inclusion/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/
https://www.usherbrooke.ca/sciences/fileadmin/sites/sciences/documents/Faculte/EDI/FacSciences_guide_de_redaction_inclusif_web.pdf
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/


RESSOURCES 
Cours d’introduction à l’ACS, l’analyse comparative entre les sexes +.  
https://cfc-swc.gc.ca/gba-acs/course-cours/fra/mod00/mod00_01_01.html 

Formation et documentation sur les avantages et les défis potentiels de la diversité en 
enseignement supérieur et en recherche.  
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/formation-en-equite-diversite-et-inclusion/ 

Feuillets sur l’ÉDI en recherche.  
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/

Guide de rédaction inclusive en sciences.  
https://www.usherbrooke.ca/sciences/fileadmin/sites/sciences/documents/Faculte/EDI/FacSciences_guide_de_redaction_inclusif_web.pdf

Guide de rédaction inclusive en sciences.    
https://www.usherbrooke.ca/sciences/fileadmin/sites/sciences/documents/Faculte/EDI/FacSciences_guide_de_redaction_inclusif_web.pdf

Trousses sur des défis en lien avec l’ÉDI en emploi.  
https://ccdi.ca/nos-trousses/  

Webinaire sur le mentorat dans un contexte d’ÉDI.  
https://rqedi.com/ateliers/ 
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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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