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INTRODUCTION

Depuis quelques années, on constate un mouvement grandissant
pour léquité, la diversité et linclusion (EDI) & travers le monde.
Autant les instances gouvernementales, les institutions, les villes que
les entreprises privées sont impliquées dans cet élan qui Ss'inscrit
dans les Objectifs de développement durable de lOrganisation des
Nations unies (ONU). Le Canada ne fait pas exception a la regle.
Des mesures rigoureuses ont été mises en place pour réduire les inégalités
dans les différentes sphéres ciblées par TONU et elles ont notamment des
répercussions dans le milieu de lenseignement supérieur et de la recherche.

Que ce soit a travers le programme de Chaires de recherche du Canada ou
les programmes de subventions de la recherche provinciaux et canadiens,
pour ne nommer que ces exemples, on observe de plus en plus l'apparition
d'exigences relatives a 'EDI. Ce changement, bien quessentiel pour batir
un écosysteme plus ouvert, créatif, prolifique et représentatif, suscite des
questionnements et de l'incertitude : Quiest-ce que 'EDI? Pourquoi est-ce
important en recherche? Quoi faire pour répondre aux exigences? Par ou
commencer?

Sur le terrain, léquipe de la Chaire pour les femmes en sciences et en
génie (CFSG) au Québec a constaté le besoin criant de sensibilisation, de
formation et d'accompagnement au sein des institutions denseignement
supérieur et de la communauté de recherche et y a vu une occasion a saisir
pour mobiliser le milieu et stimuler le changement de culture nécessaire.
Cest ainsi qu’un projet de création de ressources sest mis en branle avec
la collaboration de U'Université de Sherbrooke et la participation financiére
du programme des Chaires de recherche du Canada et du Secrétariat a la
condition féminine.

De nombreuses ressources sont issues du projet, dont ce livre blanc qui
savere leur principal véhicule. En effet, il rassemble la majeure partie de la
documentation développée en plus doffrir des textes inédits de spécialistes
ou de personnes expertes de vécu. Les onze témoignages qui alimentent
cet ouvrage permettent d’aborder certains enjeux sous un angle différent,
d’humaniser et de contextualiser des concepts plus difficiles a saisir.

Dans ce livre,chaque section correspond a un sujet précis. De la conception
doffres de projets a la rédaction de lettres de recommandation, du
recrutement a la gestion d'équipes de recherche diversifiées,de l'élaboration
d’un projet de recherche a la rédaction inclusive, elles couvrent un large
éventail denjeux. Pour faciliter la compréhension de ces derniers, chaque
section propose une partie « Le saviez-vous? » qui permet de souvrir a
des obstacles et des défis encore trop souvent méconnus ou ignorés. Elle
introduit ensuite la partie « Recommandations » qui offre, quant a elle, des
exemples d'actions dont on peut s’inspirer et quon peut adapter en fonction
de son milieu.Puis, la partie « Ressources » renvoie les personnes qui veulent
en savoir plus a des guides et des outils pratiques, parfois développés par
la CFSG, parfois non.


http://Objectifs de développement durable
https://sustainabledevelopment.un.org/content/documents/20306Canada_FRENCH_18122_Canadas_Voluntary_National_ReviewFRv7.pdf

IL faut savoir qu’il est possible de relever des redondances a travers les
pages du livre. En effet, des obstacles et des défis particuliers peuvent se
retrouver dans plusieurs sphéres du milieu de l'enseignement supérieur et
de la recherche et ont des conséquences a tous les niveaux hiérarchiques
des institutions. De plus,dans l'idée de rendre chaque section indépendante
pour quelles puissent étre consultées individuellement, il était parfois
nécessaire de répéter certaines informations. Cest dailleurs pour cette
raison que les références ne se retrouvent pas a la toute fin du livre, mais
aprés chaque sujet abordeé.

L'’équipe de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie a conscience
qu’il y a beaucoup de défis a relever et que les ressources n'ont pas réponse
a tout. De plus, il y a fort probablement des angles morts quelles ne
couvrent pas. Malgré tout, nous souhaitons que ce livre blanc contribue a
stimuler le changement par la voie de la bienveillance, de louverture et de
'écoute. En construisant un écosysteme plus sensible et inclusif, le milieu de
lenseignement supérieur et de la recherche sen retrouvera gagnant!

L'équipe de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie



AIDE-MEMOIRE:
LES CONCEPTS DE BASE

Ci-dessous sont présentées quelques définitions des concepts de base qui seront utiles
pour la compréhension des enjeux abordés dans le livre. Elles sont tirées du feuillet
informatif « Introduction a l'équité, la diversité et l'inclusion en enseignement supérieur et

en recherche : Les principaux concepts ».

La triade équité, diversité et inclusion (EDI)
rappelle limportance de donner le méme poids
aux trois concepts. Ensemble, ils donnent une
représentation plus compléte d’une situation,
d’un projet,d'un programme.

L'égalité, dans le contexte de ce livre, signifie
que chaque personne a accés aux mémes
chances?. Toutefois, le chemin pour accéder

a ces chances n'est pas le méme pour tout le
monde. Par exemple, les membres des groupes
désignés rencontrent collectivement davantage
dobstacles systémiques®.

L'équité désigne une démarche pour corriger
les désavantages historiques existant entre
des groupes”. Elle se décrit aussi comme une
approche visant a traiter chaque personne de
facon juste, en tenant compte de sa situation
particuliére et en éliminant les obstacles
systémiques.

La diversité fait référence a un groupe
d’individus qui possedent des caractéristiques
différentes par leur identité, origine
géographique, culturelle ou religieuse, leur age,
leur sexe, leur genre, leur orientation sexuelle,
leur discipline, etc.’

Linclusion fait référence a laction de mettre
en place un environnement respectueux

de la diversité qui intégre pleinement tous
les membres de sa communauté, qui les
accompagne et leur offre des mesures de
soutien pour favoriser leur bien-étre et leur
accomplissement?.

Lintersectionnalité fait référence aux
désavantages historiques multiples®. Elle
renvoie au croisement, a lintersection, entre les
groupes désignés : par exemple, étre une femme
appartenant a une minorité visible.

Un biais ou un préjugé inconscient

[ou involontaire] est une attitude implicite, un
stéréotype, une motivation ou une présomption
qui peut surgir dans lesprit d'une personne a
son insu, d’'une facon qui échappe a son contréle
et a sa volonté’. Les biais inconscients peuvent
mener a de la discrimination directe, indirecte
ou systémique®.



http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/download/4248/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/download/4248/
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L'EDI : PRIORITE DES ORGANISMES

SUBVENTIONNAIRES FEDERAUX
Pour l'avancement de 'excellence en recherche

Lannée 2020 a été marquée par la pandémie
reliée a la COVID-19, le racisme accru envers les
membres de différentes communautés, et la mise
en lumiére de plusieurs autres iniquités dans
notre société. Ces constats ont révélé au grand
jour des situations et réalités décriées depuis
trop longtemps par des membres de groupes
sous-représentés. Si l'équité, la diversité et
l'inclusion (EDI) semblaient étre incomprises par
plusieurs, la derniére année nous a confirmé que

le travail en EDI demeure essentiel et primordial.

Dans le domaine de la recherche, des gains
précaires faits au cours des derniéeres années
par des membres des groupes sous-représentés
se sont effrités et ceci est inquiétant. Un
exemple récent en dit long : la proportion
d’articles scientifiques soumis par des femmes
a grandement diminué depuis le début de

la pandémie de la COVID-19, ce qui aura des
conséquences a long terme sur leurs carriéres.

Depuis plusieurs années déja, le Conseil de
recherches en sciences humaines du Canada
(CRSH), le Conseil de recherches en sciences
naturelles et en génie du Canada (CRSNG) et
les Instituts de recherche en santé du Canada
(IRSC) ceuvrent afin de prioriser LUintégration de
I'EDI dans leurs programmes et politiques. Cest
dailleurs grace a leurs expériences passées et
récentes que les organismes subventionnaires
ont su réagir rapidement et développer

des mesures adaptées a la pandémie : en
prolongeant la période d'utilisation des bourses
et subventions pour les étudiantes, étudiants

et titulaires de bourses postdoctorales et en
fournissant un remboursement pour les frais

de garde de personnes a charge pour les
membres de comités d'évaluation, parmi d’autres
initiatives, lesquelles différaient parfois selon
les organismes.

Les organismes demeurent donc plus déterminés
que jamais a favoriser l'accés équitable aux
possibilités de financement et a accroitre la
participation inclusive au milieu de la recherche.
Ce travail se fait dans le but d'appuyer
lexcellence en recherche et la formation de la
reléve afin de soutenir des travaux de recherche
inédits, de qualité exceptionnelle et susceptibles
de résoudre des probléemes locaux, nationaux

et mondiaux.

Afin d’atteindre ces objectifs, les organismes
ont développé un Plan d’action sur U'EDI. Ils
souhaitent travailler avec toutes les personnes
ceuvrant dans le milieu de la recherche,
particuliérement par lentremise du programme
pilote Dimensions : équité, diversité et inclusion
Canada, ou les établissements du milieu
postsecondaire sont invités a contribuer a un
changement profond et durable de la culture au
sein de l'écosystéme de la recherche.

Ceci permettra de créer une culture d’inclusion,
nécessaire a l'atteinte de lexcellence en
recherche et a l'obtention de résultats probants,
pertinents et accessibles a divers groupes de la
population.

Plus que jamais, il faut continuer a renforcer
I'EDI dans nos établissements, nos organisations
et dans le domaine de la recherche plus
globalement. Le travail des individus issus de
groupes sous-représentés doit étre encouragé,
souligné, et reconnu a sa juste valeur. Les
organismes ont compris qu’il reste beaucoup

de travail a faire et que pour y parvenir, nous
devons unir nos forces afin de réaliser 'équité,
d’accueillir la diversité et de favoriser l'inclusion
en recherche.

Karine Morin (elle, she/her)

Directrice, Politiques et affaires interorganismes
Conseil de recherches en sciences naturelles et
en génie du Canada
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LA CONCEPTION ET LA DIFFUSION

LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des exemples tirés de la recherche qui expriment des impacts de
particularités identitaires sur la conception et la diffusion d'une offre de projet, de stage ou demploi.
Dans les références citées :

Un préjugé inconscient (ou implicite,
caché) [qui « est une préférence en

faveur ou au détriment d’une personne,
d’une chose ou d’'un groupe qui reléve de
Uinconscient »(p.4)] sous-tend que les
individus seraient enclins a privilégier leur
famille, leur collectivité ou les personnes
qui ont des caractéristiques ou des
expériences communes par exemple dans
le cadre d’une offre demploi!?;

Les offres d'emploi qui ont recours a un
langage ayant une connotation masculine
(p. ex., « dominer le marché ») seraient
moins attrayantes pour les femmes?

(vair le feuillet sur les expressions ayant
une connotation de genre pour plus
d’informations);

Ce seraient 85 % des femmes qui disent
postuler pour un emploi seulement

si elles ont U'impression de répondre

« entiérement » ou « plutdt bien » aux
exigences de loffre demploi. De plus,
les employés masculins seraient plus

susceptibles de poser leur candidature pour

des postes de gestion que leurs collégues
féminines, méme s’ils ne répondent que
partiellement aux critéres de lemploi*;

Les offres d'emploi dans la fonction
publique auraient souvent des dates
déchéances de réception des candidatures
trés serrées, ce qui limiterait la possibilité
a des personnes appartenant aux groupes
minoritaires de postuler, surtout dans le
cas ou elles occuperaient des emplois a
faible revenu exigeant de longues heures
de travail’;

Les personnes immigrantes auraient de la
difficulté a accéder a des emplois ou elles
ne sont pas surqualifiées, notamment en
lien avec la non-reconnaissance de leur
diplobme et l'absence d'un réseau social
bien développé en dehors de leur réseau
ethnique®;

Les personnes en situation de handicap
visuel se buteraient souvent au probléme
de l'affichage des postes disponibles
lorsque celui-ci n'est pas adapté a leur
situation’?.


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/

RECOMMANDATIONS

Ci-dessous sont présentés, a titre d’inspiration, des exemples de pratiques relatives a la conception et

la diffusion d'une offre de projet, de stage ou demploi.

e Adapter le processus de recrutement aux
différents groupes désignés (p. ex.,dans les
milieux majoritairement masculins, inviter
personnellement les femmes a postuler a
une offre)cFss;

» Organiser des activités officielles de
recrutement inclusives et ouvertes a toutes
personnes intéressées (p. ex., visite d'un
laboratoire) afin de compenser les limites
liées au réseau informel’;

« Creer des offres de projet, de stage ou
demploi pour susciter davantage de
candidatures afin de pourvoir les postes
disponibles. Ne pas limiter les candidatures
aux personnes qui nous contactent
spontanément??;

e Dans les offres de projet, de stage ou
d'emploi : utiliser un langage inclusif,
impartial, non genré et simple; énumérer
seulement les qualifications et les
compétences essentielles plutét que
d'utiliser les formulations comme « serait
un atout » pour éviter l'autoexclusion?
(voir le guide disponible en ligne pour plus
d’informations);

e Sassurer qu’un groupe de personnes (p. ex.,
les personnes en situation de handicap)
n'est pas défavorisé par certaines exigences
du poste?;

e Spécifier dans loffre qu'il est possible
d'offrir des mesures d’adaptation aux
personnes qui en ont besoin’;

Ajouter un énoncé dengagement en
matiére d'accés a légalité en emploi?;

Ajouter des sections optionnelles dans

les formulaires d’'application afin que les
personnes candidates puissent indiquer
leurs pronoms d’usage (p. ex., elle, she, her)
et leur(s) ancien(s) prénoms(s) s’ily a eu un
changement??;

Valider loffre aupres d'une personne
spécialiste en EDI avant de la publier'’;

Inviter les membres des groupes désignés
et des groupes marginalisés a postuler en
valorisant de maniére explicite la diversité®
et en exprimant des exemples de pratiques
inclusives et équitables en place®s;

Rendre loffre plus accessible en proposant
plusieurs modalités pour lenvoi de la
candidature (p. ex., en ligne, par courriel,en
personne);

Afficher et diffuser les offres a des endroits
variés (p. ex., sur divers sites Internet,
groupes de recherche et sites de recherche
demploi pour les groupes désignés) sur une
période suffisamment longue pour accroftre
leur visibilitét!3;

Veiller a ce que les endroits ou les postes
sont affichés soient accessibles pour les
personnes en situation de handicap’;

Encourager la soumission de candidatures
féminines dans les domaines a
prédominance masculine en mettant a
profit le réseau de son personnel*.,


https://www.usherbrooke.ca/sciences/fileadmin/sites/sciences/documents/Faculte/EDI/FacSciences_guide_de_redaction_inclusif_web.pdf
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Feuillet sur les expressions ayant une connotation de genre.
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/

Guide de rédaction inclusive en sciences.
https://www.usherbrooke.ca/sciences/fileadmin/sites/sciences/documents/Faculte/EDI/FacSciences_guide_de_redaction_
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TEMOIGNAGE
DEJOUER LES BIAIS INCONSCIENTS POUR BATIR UN MONDE DU TRAVAIL PLUS INCLUSIF

Toutes deux meres et occupant des postes de
direction, Carolyn et moi avons choisi dévoluer
au sein d’'une entreprise qui reconnait la
contribution unique des femmes au monde

du travail. En 2020, Randstad Canada a été
reconnue parmi les Meilleurs lieux de travail™
pour les femmes et a recu la certification
Bronze du programme de certification La
gouvernance au féminin, qui aide les entreprises
canadiennes a obtenir l'égalité des genres en
milieu de travail. Cette reconnaissance témoigne
des progrés réalisés et des campagnes de
sensibilisation que nous avons menées aupres
du personnel de Randstad, de nos clients et de
nos talents ainsi que du grand public. Mais nous
savons que les écueils sont encore nombreux et
gu’ils ont méme été exacerbés par la pandémie
de COVID-19.Au Canada, cest 20 % des

femmes qui ont perdu leur emploi, contre 13 %
des hommes.

Mais d'ou viennent donc ces disparités de
traitement? Elles naissent souvent de préjugés
que nous contribuons tous les jours, bien malgré
nous, a entretenir. Par exemple, par rapport

aux femmes, ce sont les traits typiquement
masculins quon associe aux véritables leadeurs
comme « énergiques », « dominants » ou

« compétitifs ». Ce sont les doutes qu'on nourrit
quant a la capacité des femmes enceintes et des
jeunes meéres de vraiment s’investir dans leur
carriere. Ce sont ces pensées erronées qui nous
portent a présumer par exemple que les filles
ne sont pas aussi douées en mathématiques que
les garcons pour se diriger vers des carriéres en
sciences ou en génie.

Les biais, conscients ou inconscients, touchent
tous les groupes minoritaires, qu’il s'agisse des
femmes, des personnes en situation de handicap,
de la communauté LGBTQ2+ ou des PANDC
(personnes autochtones, noires et de couleur). Et
s’ily a un écosysteme qui fait la part belle aux
stéréotypes, cest bien le monde du travail et
Lunivers du recrutement.

Quelques exemples parlants :

Une étude réalisée par 'Université de Toronto et
I'Université Stanford a révélé que les CV contenant des
identifiants afro-américains recevaient 250 % moins_
d'offres d'entrevues dembauche que les CV « blancs ».

. Plus de 100 000 offres demploi répertoriées sur le site
Indeed utilisent les pronoms « her/his » au lieu d'un
choix plus inclusif comme « their ».

. Selon une enquéte de lorganisme Catalyst, plus de la
moitié des Autochtones sondés (52 %) ont déclaré qu'ils
s‘attendent a faire l'expérience de préjugés dans leur
milieu de travail.

En tant que leadeur en solutions RH, chez
Randstad nous travaillons tous les jours a
soutenir les organisations dans leurs efforts
pour favoriser la diversité et Uinclusion. Nous les
aidons a préparer des descriptions de poste plus
neutres, a implanter des processus de sélection
des CV et des candidatures a l'aveugle, a former
les gestionnaires pour les aider a mener des
entrevues dembauche exemptes de stéréotypes,
a repérer les biais inconscients qui nuisent a

la cohésion des équipes et a développer une
culture dentreprise plus inclusive.

Plus que jamais, alors que le monde du travail se
transforme grace aux avancées technologiques
et sociales, il faut combattre les obstacles

qui se dressent encore devant les personnes
issues de groupes minoritaires. Il faut prendre
conscience de tous les préjugés et stéréotypes
qui perpétuent les inégalités en matiere d'acces
a lemploi et davancement professionnel.

Cela demande de 'humilité, de la discipline

et un réel engagement a batir un monde du
travail plus inclusif. Parce que le monde du
travail de demain foisonne de belles occasions
professionnelles - pour tous et toutes.

Marie-Noélle Morency (elle, she/her)

Directrice des communications

Carolyn Levy (elle, she/her)

Chef de la diversité et présidente,
Randstad Technologies

Randstad Canada

14


https://www.mya.com/blog/is-unconscious-bias-in-recruiting-impacting-your-hiring-process/
https://www.mya.com/blog/is-unconscious-bias-in-recruiting-impacting-your-hiring-process/
https://blog.ongig.com/diversity-and-inclusion/remove-lgbtq-bias-from-job-descriptions/
https://blog.ongig.com/diversity-and-inclusion/remove-lgbtq-bias-from-job-descriptions/
https://c212.net/c/link/?t=0&l=en&o=3063635-1&h=1991313485&u=https%3A%2F%2Fwww.catalyst.org%2Fresearch%2Finclusion-indigenous-peoples-canada-workplace&a=Building+Inclusion+for+Indigenous+Peoples+in+Canadian+Workplaces

LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des exemples tirés de la recherche qui expriment des impacts de
particularités identitaires sur lentrevue, la sélection ou l'embauche d'une personne. Dans les

références citées :

* Les membres des groupes minoritaires qui
postulent au sein de la fonction publique se
heurteraient a différents obstacles lors du
processus de recrutement (p. ex., le parti pris,
conscient ou inconscient, des gestionnaires
dembauche)?;

* Les biais inconscients altéreraient le
jugement des personnes soccupant des
processus de recrutement, dévaluation et
de sélection? (voir le feuillet sur les biais
inconscients pour plus d’informations);

 Lintersectionnalité, qui référe a lintersection
des groupes désignés, engendrerait
généralement davantage de discrimination.
Par exemple, si une personne handicapée
est issue dune communauté autochtone,
d’'une minorité ethnique ou visible, elle
serait plus susceptible de rencontrer une
double discrimination? (voir le feuillet
« Comprendre lintersectionnalité » pour plus
d’informations);

» La méthode du testing (envoi de paires de CV

fictifs identiques ayant des noms différents)
montre qu’'un nom a consonance étrangere
limiterait les chances détre appelé en
entrevue*’;

Les femmes seraient interrompues davantage
que les hommes pendant les entrevues®;

Les femmes auraient tendance a dégager
moins d’autorité lors des entrevues en raison
notamment de leur langage corporel. Cette
différence ne serait pas a leur avantage,
surtout si elles convoitent un poste de cadre
ou de haute direction’?;


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/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/




RECOMMANDATIONS

Ci-dessous sont présentés, a titre d’'inspiration, des exemples de pratiques relatives a lentrevue, la
sélection ou lembauche d'une personne.

Préparation du comité et élaboration du Préparation et conduite d'une entrevue

processus d'embauche

« Elargir le bassin de candidatures potentielles
et tenter dobtenir des candidatures
diversifiées provenant de groupes désignés
et marginalisés?'>** (vair le feuillet sur la
conception et la diffusion des offres pour plus
d’informations);

« Sassurer de l'accessibilité pour chacune
des parties du processus?® (p. ex., pour les
personnes candidates qui sont handicapées);

» S’informer sur les avantages et les défis
potentiels de la diversité en enseignement
supérieur et en recherche (voir la formation
et la documentation disponibles en ligne
pour plus d’informations)<F¢;

* Veiller a ce que le comité dembauche soit
diversifié et sensibilisé a LEDI*S;

« Augmenter la responsabilisation ainsi que
la transparence pour chacune des étapes
du processus dembauche! (p. ex., rendre
responsable le comité dembauche en
demandant de justifier pour quelle raison une
personne issue d’'un groupe minoritaire n‘a
pas été retenue pour le poste)?’®;

« Effectuer une standardisation équitable du
processus dévaluation?®.

inclusive et équitable

» Déterminer et classer les critéres dévaluation

avant la consultation des dossiers de
candidature®?;

« Avoir recourt a une entrevue structurée?;

» Ne pas inclure des critéres ni poser

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

* Intégrer des questions dentrevue concernant

Uinclusion (p. ex.,demander de décrire une
situation dans laquelle la personne candidate
a défendu le respect, l'équité, la diversité et
Uinclusion dans son emploi)®;

* Faire part a la personne interviewée du
fait que linterruption passée d’'un emploi
pour des raisons médicales, familiales ou
communautaires n'affectera pas négativement
lévaluation de la candidature®®.



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/formation-en-equite-diversite-et-inclusion/
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/formation-en-equite-diversite-et-inclusion/

Evaluation des candidatures et

sélection finale

» Repérer les préjugés, les stéréotypes et les
microagressions lors des délibérations du
comité dembauche et discuter avec chacun
des membres pour les aider a sen libérer®;

 Voir au-dela des critéres dexcellence et de
meérite traditionnels (p. ex., le nombre de
publications, le montant des subventions
obtenues®™°) pour tenir compte des parcours
non linéaires'’ ainsi que des systéemes de
connaissances des Premieres Nations®®;

» Tenir compte des circonstances particulieres
de chaque personne pour que lévaluation
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)se;

» Tenir compte des différences culturelles et
individuelles (p. ex., différences de genre
en ce qui concerne la présentation de soi
et la maniére de communiquer)”**, afin de
« favoriser un traitement juste et équitable »
de tous les candidats et les candidates®’;

Feuillet sur Uintersectionnalité.

Tenir compte du fait que les candidates et

les candidats les mieux qualifiés ne sont

pas forcément ceux qui cumulent le plus
grand nombre d’années dexpérience?®

(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 fagcon équitable par rapport a une
autre qui vient de linterne, les deux n'ayant
pas la méme connaissance du milieu)<ss;

Baser son évaluation sur lensemble du
dossier de la personne candidate et non
seulement sur sa capacité a briller lors de
lentrevue (p. ex., les hommes ont tendance a
se démarquer davantage que les femmes en
entrevue, mais ils ne sont pas nécessairement
toujours les plus qualifiés pour le poste)’;

Eviter les stéréotypes et éviter de

donner une plus grande importance aux
caractéristiques personnelles a connotation
traditionnellement masculine comme

« entreprenant », « compétitif » ou encore
« ambitieux »**;

Rédiger un rapport qui sera évalué par un

ou une spécialiste en EDI justifiant pourquoi
une personne d'un groupe désigné n’a pas été
retenue®.

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

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 U'EDI en recherche : Conception et diffusion de Loffre; Biais inconscients.

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

Guide pour comités dembauche universitaires: Searching for excellence and diversity.
https://wiseli.wisc.edu/wp-content/uploads/sites/662/2018/11/SearchBook_Wisc.pdf
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TEMOIGNAGE

L'ACCES A LEGALITE EN EMPLOI : UNE SOLUTION SYSTEMIQUE A UNE PROBLEMATIQUE SYSTEMIQUE

! La Commission des droits
de la personne et des droits
de la jeunesse accompagne
les organismes publics et
les entreprises privées qui
développent et implantent un
PAEE, vérifie la composition
du programme et offre des
activités de sensibilisation et
des formations afin de corriger
et prévenir la discrimination
systémique en emploi.

~

Charest, E. et Chicha, M-T.
(2012). La discrimination

en emploi : un phénomene
systémique. Bulletin de
['Observatoire international sur
le racisme et les discriminations,
8(2),9-11.

Pierre,M. (2012). La

Haute fonction publique

« administrante » : un regard
contrasté sur les déterminants
de la représentation des
minorités racisées. Bulletin de
['Observatoire international sur
le racisme et les discriminations,
8(2),13-15.

Au Queébec, la Loi sur lacces a Llégalité en emploi
dans des organismes publics (LAEE) vise a
corriger la situation des personnes faisant partie
de certains groupes historiquement victimes de
discrimination en emploi, dont les femmes, les
personnes autochtones, les minorités visibles, les
minorités ethniques et les personnes handicapées
(voir la description légale).

Les femmes et les emplois de haute direction

Parmi les organismes assujettis a cette Loi, les
femmes ont connu la plus forte hausse de leur
représentation. Malgré cela, nous constatons
que leur mobilité ascendante dans les hautes
spheres organisationnelles reste un enjeu

réel, celles-ci étant faiblement représentées
dans les emplois de direction et du corps
professoral dans les universités. En effet, en
dépit des législations en vigueur, les obstacles
systémiques, comme le phénomene du « plafond
de verre », freinent toujours L'ascension des
femmes aux emplois supérieurs reliés au savoir
et a la haute direction.

Les programmes d’accés a l'égalité
en emploi (PAEE)!

Les organismes assuijettis a la LAEE, tels que

les établissements denseignement supérieur,
élaborent et implantent différentes mesures

de redressement et d'‘égalité de chances durant
la mise en ceuvre de leur PAEE. En éliminant

les obstacles a lemploi, les universités ont

le potentiel d'enrayer la discrimination et de
contribuer a une plus grande égalité de résultats
entre les citoyens et citoyennes.? Par exemple,
les programmes peuvent favoriser lamélioration
des processus du systeme demploi, 'accés a un
bassin plus élargi de main-d'ceuvre qualifiée et
la prévention des plaintes pour discrimination.

Les mesures de redressement

Les mesures de redressement sont des

éléments essentiels d'un PAEE. Lorsqu'elles sont
appliquées convenablement, elles ont un impact
direct sur laugmentation du nombre des femmes
en leur permettant d’accéder a certains emplois
ou types demplois dans lesquels elles sont
faiblement représentées. Ces mesures restent en
vigueur tant que les cibles ne sont pas atteintes
par lemployeur et tant quelles ne portent pas
indiment atteinte aux intéréts des personnes
qui font partie des autres groupes Vvisés ou

de celles qui n'en font pas partie. Notons que

les mesures de redressement s'appliquent a

tous les groupes visés par les PAEE. Dans cette
optique, l'analyse intersectionnelle permet
dobserver que les femmes des minorités visibles,
les femmes autochtones et les femmes en
situation de handicap font face a des barrieres
supplémentaires en emploi.

Pour votre réflexion

Plusieurs éléments peuvent constituer des
obstacles systémiques d'acces a légalité en
emploi. Nous vous invitons a réfléchir aux
questions suivantes :

Dans votre établissement, organisation, faculté,
département ou groupe de recherche, quels sont les
facteurs qui contribuent a augmenter ou a freiner la
mobilité ascendante des femmes et des autres groupes
Visés?

. Est-ce que les facteurs sont identiques ou comparables
pour tout type demploi? (P. ex., les emplois de
direction, le personnel enseignant et les emplois
traditionnellement masculins)

. Comment s’articulent la production du pouvoir et la
reproduction des dominations, des exclusions, des

inégalités et des résistances?*

Gemma Mejia (elle, she/her)

Conseillére en acces a Légalité

Direction de l'acces a l'égalité et des
services-conseils

Commission des droits de la personne et des
droits de la jeunesse
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http://voir la description légale

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 'échiquier d'Adelson

Le cerveau créerait de fagon 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 premiére 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
d’efforts, 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!

21



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 faconne 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;

» |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 qu'elle), 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
historiguement 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 préjugeés
et a des stéréotypes (p. ex., l'idée que toutes
les personnes avec une incapacité auraient
besoin daide, de service ou daménagement
adapté pour travailler)s;

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 évaluation
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
étrangere (arabe, africaine, asiatique, etc.)
limiterait les chances de se voir offrir une

entrevuel?;



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?;

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
linfluence des biais inconscients*2.

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?;

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

Former ou sensibiliser les membres

du comité dévaluation 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 dassociation 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 chague membre du comité a
loccasion de sexprimer au sujet de chacune
des candidatures*;

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

Evaluer la candidature dans son ensemble
plutét 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-critéres 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.narvard.edu/implicit/swissfr/
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TEMOIGNAGE
PRENDRE LE VIRAGE DE LA DIVERSITE AU BENEFICE DE TOUS ET TOUTES

La diversité en milieu universitaire est
généralement recue avec un haussement
dépaules : quoi de plus normal que la diversité
dans un milieu ou les idées, les innovations et
les transformations sociales et techniques sont
tributaires d'une pluralité de points de vue, de
perspectives et dobjets de recherche? De méme,
dans une logique d’internationalisation des
institutions universitaires québécoises, quoi de
plus naturel que d'avoir une population étudiante,
un corps enseignant et d'autres membres du
personnel issus d’horizons culturels divers?

Toutefois, les aprioris sont souvent de mauvais
conseillers. Cest pourquoi il ne faut pas
semballer quant au supposé pluralisme qui
régnerait dans les institutions universitaires.
En effet, lorsque l'on se soumet a l'analyse des
faits, on constate que des écueils demeurent et
que les pratiques en matiere d’'inclusion de la
diversité ne sont peut-étre pas aussi efficaces
et efficientes quon aimerait le croire. Ainsi, il
est important de considérer les subjectivités a
l'ceuvre lorsque vient le temps dattirer, d’'intégrer
et de retenir les personnes de talents au sein
d’une organisation ou d’une institution.

Ce qu'il est aujourd’hui convenu d'appeler les

« biais inconscients » joue un role déterminant
dans ce processus dattraction, d'intégration et de
rétention (A.l.R.). Qu'il s'agisse daprioris a légard

de cultures ou de personnes de genre différent du
notre ou,au contraire, de préférences intrinséques a
légard d’individus de notre groupe dappartenance,
personne néchappe a ces biais. Au-dela des
formations, des accompagnements et d'autres
coachings, il est important de se doter d'une culture
organisationnelle et institutionnelle qui favorise la
rencontre, voire la confrontation, de perspectives
inhérentes aux identités. Cest grace a cette culture
que de bonnes pratiques peuvent émerger au

sein des équipes de recherche par exemple. Ces
bonnes pratiques sont aux fondements mémes

des innovations et des créativités nécessaires a
lavancement et au partage des connaissances dans
le milieu universitaire.

La premiére étape de cette transformation doit
reposer sur des objectifs clairs en matiere de
recrutement et de promotion. Dans un langage
plus manageérial, nous dirions que la base d'une
approche dynamique en équité, diversité et
inclusion passe par une gestion des talents
construite, certes, autour d'une ouverture a la
diversité, mais aussi de la reconnaissance des
expressions plurielles des talents. Les objets

de recherche, les approches et les trajectoires
professionnelles qui sortent quelque peu des
sentiers battus sont trop souvent laissés pour
compte au profit dune reproduction de pratiques
homogeénéisées. Cela participe a sélectionner des
personnes aux profils similaires pour occuper
des postes ou des fonctions particulieres au

sein des universités telles que des titulariats de
chaire. Pour favoriser une démarche efficiente et
efficace en matiere de diversité, une approche
intégrant lA.LR. est de mise. Cette derniere doit
inclure des eléments comme louverture a des
profils différents, des modes dévaluation prenant
en considération les différences culturelles, une
communication des postes disponibles qui sort
des réseaux investis habituellement ainsi que des
mesures favorisant la progression en carriere de
tous et toutes dans un esprit déquité.

Beaucoup de progres ont été apportés au cours
des derniéres décennies en matiere d’attraction,
d’intégration et de rétention de personnes issues
de la diversité au sein de nos institutions, mais
des choses restent a faire. Certes, la diversité en
soi n'est pas un gage dexcellence, tout comme
’homogénéité non plus par ailleurs, mais les
fondements mémes de nos universités, leur
ouverture et les possibilités quelles offrent,
reposent sur la valorisation de la rencontre, du
dialogue et des possibilités équitables pour tous
et toutes. Et, cest de cela que toute politique EDI
doit faire preuve, sans présupposés ni pratiques
discriminantes.

Sébastien Arcand, Ph.D.

Professeur titulaire
Directeur du Département de management
HEC Montréal
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LES DEFIS RENCONTRES PAR

LE SAVIEZ-VOUS?

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 thémes abordés dans le
Guide pour repérer les défis reliés a l'équité, la diversité et Uinclusion vécus par les membres d’une équipe

de recherche.

Concepts-clés

Au Canada, la Loi sur l'équité en matiere demploi appelle « groupes désignés » quatre groupes
qui se heurtent a des obstacles persistants en matiére demploi, par exemple lors de leur
embauche,au moment de lattribution d’'un poste ou durant leur progression en emploi : les
femmes, les peuples autochtones, les personnes ayant un handicap et les minorités visibles?;

Dans ce feuillet, lexpression « groupes marginalisés » référe a des groupes minoritaires
discriminés ou exclus d’activités et de services (p. ex., discussions, prises de décision, accés aux
ressources, acces au mentorat). Elle dépasse les quatre groupes désignés dans Loi sur léquité en
matiere demploi et peut inclure, notamment, les groupes de parents, détudiantes et détudiants

de premiére génération, de personnes de diverses identités de genre ou dorientations sexuelles,
ainsi que de diverses appartenances religieusesss;

L'« intersectionnalité », qui référe a lintersection des groupes désignés ou marginalisés,
engendrerait généralement davantage de défis. Par exemple, dans le cas ou une personne
handicapée serait issue d'une communauté autochtone, d'une minorité ethnique ou visible, elle
pourrait rencontrer une double discrimination? (voir le feuillet sur lintersectionnalité pour
plus d’'informations).
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Défis potentiels

Dans ce feuillet, la notion de défi est vue de
facon collective. Elle réfere 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 matiére

demploi. Cependant, individuellement, certaines
femmes peuvent vivre moins de difficultés que

certains hommes.

Accueil et intégration

Les personnes autochtones qui accédent
au domaine de la recherche demeureraient
relativement peu nombreuses et, lorsque
Cest le cas, elles seraient appelées a
travailler dans un contexte scientifique
peu sensibilisé, voire peu réceptif aux
perspectives culturelles autochtones®s;

Les étudiantes et les étudiants de premiere
génération se sentiraient en pays étranger
a leur arrivée a Luniversité. Thérese
Bouffard, professeure au Département

de psychologie a 'UQAM, explique que

« comme [les] parents [des étudiants et
étudiantes de premiére génération] ne
connaissent pas la culture du monde
universitaire, ses regles, ses pratiques et
ses exigences, ils peuvent difficilement les
guider et les conseiller adéquatement dans
leur projet détude, [...] »*;

Les personnes immigrées se heurteraient
souvent a la non-reconnaissance des
compétences acquises a lextérieur du
Canada, ce qui affecterait leur intégration.
Diailleurs, elles seraient 64,9 % au Québec a
étre surqualifiées par rapport a leur emploi*.

28



Climat psychologique de travail et d'études

Bien que la situation semble s'améliorer
selon des recherches récentes’, les
personnes des communautés LGBTQ2+
vivent plus de harcelement et de
discrimination en milieu universitaire®’;

Les microagressions sont des « échanges
subtils, banals et souvent inconscients

qui communiquent de fagon hostile et
blessante des messages a des personnes
en fonction de leur appartenance a un
groupe ». Elles seraient vécues de maniere
réguliere par les femmes, les membres de
la communauté LGBTQ2+, les minorités
visibles, les personnes en situation de
handicap et les membres de groupes

sous-représentés®®1? (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 a des cibles ou a des quotas

de diversité seraient souvent victimes
de microagressions a propos de leurs
compétencesBherse;

Le milieu de la recherche est un milieu
dans lequel on fréquente souvent les
meémes personnes. Ainsi, il serait difficile
pour les individus victimes de harcélement
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 a obtenir®®;

Les préjugeés et les stéréotypes liés a
l'exclusion sociale, culturelle, politique

et économique seraient des formes
d’intimidation fréquemment adressées aux
personnes autochtones par des personnes
non-autochtones;

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+%;

Une recherche montre que 33,5 % des
étudiantes et des étudiants auraient vécu
du harcélement sexuel depuis leur arrivée
a Luniversité par une personne affiliée a
Luniversité. Ce pourcentage comprendrait
54 % des minorités de genre, 37,1 % des
femmes et 22,9 % des hommes?'?;

Les personnes ayant un trouble du
spectre de l'autisme (trouble faisant
partie de la neurodiversité) vivraient de la
discrimination sur le marché de lemploi,
comme les personnes en situation de
handicap**.
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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 occupeés
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)>;

La maternité aurait souvent un impact
négatif sur lavancement de la carriére
(p. ex., diminution du nombre de
publications permettant d'agrémenter
le CV)) alors que la paternité aurait,
au contraire, généralement des effets
positifs (p.ex., primes, promotions ou
reconnaissances)'¢;

Une recherche auprés de 67 doctorantes
et doctorants en biologie aux Etats-

Unis montre que les femmes comme les

membres des minorités visibles vivraient
des iniquités quant a la distribution des

taches en laboratoire : ils feraient davantage

de travail de soutien moins valorisé et
ils consacreraient moins de temps a la
recherche?’;

Les personnes des communautés LGBTQ2+
sont plus susceptibles que les personnes
hétérosexuelles cisgenres déprouver des
difficultés et de vivre des préjudices dans le
réseautage, les processus dembauche et de
promotion’.

Valeurs en milieu de travail et d'études

Considérant que se démarquer en recherche
nécessite de sortir de lombre, certaines
personnes issues de la communauté
LGBTQ2+ pourraient vouloir éviter détre
remarquées méme positivement dans leur
domaine de recherche afin de se protéger de
la discrimination qui pourrait en découler®;

Une équipe peut étre 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 conflits's;

Linterdisciplinarité au sein d’'une équipe
favoriserait la créativité et la résolution de
probléme. Le potentiel d’'une telle équipe
pourrait toutefois étre compromis et générer
des oppositions s’il n'est pas exploité
adéquatement?®,

Finances et horaire

Ce serait 67 % des parents étudiant a temps
complet et 39 % des parents étudiant a
temps partiel qui vivraient une précarité
financiere®;

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



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 empécherait de s'intégrer dans le milieu de travail et nuirait
a la bonne réalisation de leurs taches?. Ce serait l'inadéquation entre les caractéristiques de
lenvironnement et les caractéristiques personnelles d'une personne qui génererait les
situations de handicap??;

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

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 ou se dirigercse;

Certains milieux universitaires, comme les facultés de génie, posséderaient des caractéristiques
particuliéres qui engendrent un niveau de risque de harcélement plus élevé?*. Or, les politiques
de prévention du harcelement et de la discrimination s'avereraient davantage des pratiques
institutionnelles plutot que facultaires?.

EXEMPLES DE PRATIQUES EN
LIEN AVEC L’EDI

Ci-dessous sont présentés, a titre d’'inspiration, des exemples de pratiques pour prévenir et éliminer
les défis pouvant étre rencontrés au sein des équipes de recherche. Elles sont réparties parmi les
mémes thémes que la section précédente et en fonction du Guide pour repérer les défis reliés a
léquité, la diversité et Uinclusion vécus par les membres d’une équipe de recherche.

Repérer les défis et chercher des solutions

« Soulever les défis auprés des membres de léquipe a l'aide dentrevues ou de questionnaires?® 2
(voir le guide pour déterminer les défis liés a 'EDI pour plus d’informations);

* Lorsque cela s’y préte, leur demander s’il y aurait des propositions pour améliorer le milieu ou le
climat de travails;

¢ Prendre au sérieux les défis rencontrés par les membres de léquipe en lien avec la diversité et
faire preuve d’'une gestion proactive?.
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Prévenir et éliminer les défis potentiels

Accueil et intégration

Présenter aux nouvelles personnes

qui integrent léquipe les ressources
universitaires et communautaires et
suggérer den faire usage si le besoin est
ressenti‘r¢;

Miser sur le développement du sentiment
d’appartenance? (voir le feuillet sur
lintégration des membres de 'équipe pour
plus d'informations);

Organiser des activités de réseautage et de
mentorat?’;

Prendre conscience de 'historique de la
colonisation et de ses effets aujourd’hui sur
la marginalisation des Autochtones??;

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)%,

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 reconnaitre,
de les déconstruire et de reconnaitre
leurs effets®¥10 (voir le feuillet sur les
microagressions pour plus d'informations);

e Sensibiliser les personnes responsables et
les membres de léquipe au sujet de UEDI et
de ses défis?® (voir la formation disponible
en ligne pour plus d'informations);

« Etre a lécoute de ses collégues et les traiter
avec respect?’;

« Ecouter chaque membre de équipe de
maniére équitable et dénoncer lorsque les
propos d'un ou d'une collégue nont pas recu
lattention ou l‘écoute méritée°;

« Eviter dutiliser des titres genrés (madame,
monsieur et mademoiselle) lorsque le titre
de prédilection d'autrui est inconnu®;

e Parler de maniére inclusive lorsquon
parle de soi ou que lon 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 »
plutdt que de « chum » ou de « blonde »)®;

e Offrir des modéles auxquels les membres
de léquipe peuvent s’identifier (p. ex., inviter
des conférenciers et conférenciéres issus de
la diversité)cse,
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Encadrement et progression

* Prendre conscience de ses propres biais et préjugés? (voir le feuillet sur les biais inconscients

pour plus d'informations);

« Répartir équitablement les réles et les responsabilités parmi les membres de l'équipec;

¢ Considérer les parcours non linéaires (p. ex., congés de maternité et de proche-aidance,

démarches d’immigration)3?;

¢ Rendre accessible les mesures adaptatives (p. ex., la flexibilité de Uhoraire, la clarté des
instructions) a tout le personnel plutét que détre attribuées en fonction d’'une situation de
handicap. Ceci permettrait le maintien en emploi des personnes neurodiverses et pourrait avoir
des avantages sur lensemble des personnes actives en emploi*>.

Valeurs en milieu de travail et d’'études

e Sautoéduquer, en tant que gestionnaire, sur
les questions d’EDICFSE;

o Sassurer de bien connaitre son équipe en
ce qui a trait aux formes de diversité qui
la composent pour étre capable de mieux
cerner les enjeux et agir adéquatement®034;

o Sassurer que les membres de l'équipe
partagent les mémes buts profonds®’;

e Lorsqu’ily a lieu, lier la diversité a la
performance de l'équipe pour que celle-ci
saisisse les avantages qui en découlent
et pour quelle soit consciente des pertes
possibles si la diversité est délaissée *°;

» Fournir des occasions a 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+3,
des femmes, des peuples autochtones, des
personnes en situation de handicap et des
minorités visiblescse,

Finances et horaire

Faire preuve de flexibilité sur le plan de
l'encadrement en considérant les retards que
peuvent engendrer certaines situationss¢;

Permettre une flexibilité d’horaire aux
personnes qui en ont besoin et clarifier
aupres de léquipe qu'il ne s’agit pas
d’un privilége particulier, mais bien d'un
accommodement®ss;

Tenir compte des particularités et des
intéréts individuels lors de lorganisation
d’activités (p. ex., éviter les activités en
soirée pour les parents; varier les types
d’activités de consolidation d’équipe)<Fe.

Environnement physique de travail et d'études

Demander aux personnes de préciser si des
adaptations leurs sont nécessaires®

(p. ex., positionnement lors des réunions
pour faciliter la lecture sur les lévres par
une personne souffrant de surdité, bruits
limités pour les personnes éprouvant des
difficultés d’attention)<c;

Diversifier le visuel comme les photos sur
les murs?¢ et sur le site Web®"s¢;

Sassurer que chaque personne a accés aux
outils de travail (p. ex., logiciel adapté) et
accessoires de sécurité qui lui sont adaptés©Fe.
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Politiques et mesures

Bien connatftre la politique ainsi que la loi sur le harcelement psychologique et sexuel en milieu de travail,
puis en donner une copie a chaque membre de léquipe®;

Adopter une politique de tolérance zéro envers des actes comme la violence et le harcélement (ceci a une
incidence positive sur la rétention et la progression des personnes)*->;

Inclure un paragraphe sur lengagement de léquipe envers I'EDI et sur la politique antidiscrimination en
vigueur dans le contrat de recherche®®;

Renseigner les individus sur les recours possibles en cas de discrimination ou de harcélement??.

RESSOURCES

Guide pour repérer les défis reliés a 'EDI dans une équipe et Feuillets sur 'EDI
en recherche : Biais inconscients; Intégration des membres de léquipe.
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

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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TEMOIGNAGE
NAVIGUER EN TANT QUE FEMMES NOIRES DANS UNE FACULTE DE DROIT

Microagressions
Etre une femme noire dans une faculté de droit, cest...

Se demander si notre coiffure sera mal vue.
Lorsque notre chevelure est pergue parfois
comme étant non professionnelle, comment
peut-on s€manciper en tant que juristes en
devenir? Notre coiffure fait partie de notre
identité et de notre héritage. IL n’y a pas que les
normes caucasiennes qui doivent étre promues
et considérées avec respect.

Etre une femme noire dans une faculté de droit, cest...

Se faire dire que nous sommes trop émotives
lorsque nous revendiquons nos droits. Pouvons-
nous simplement nous exprimer avec verve sans
que Llon dévalue nos propos sur la base du ton
que nous adoptons? Lorsque les hommes blancs
sexpriment fortement et ont du caractere, on dit
deux qu’ils sont passionnés. Une femme? Elle
est trop sensible et devrait apprendre a controler
ses emotions. Le stéréotype de la femme noire
constamment fachée s'additionne dans notre
cas. Ce stéréotype nous colle a la peau et nous
empéche détre prises au sérieux.

« Nous savons que notre quotidien comme
future juriste sera d'argumenter et de défendre
des points, mais personne ne nous avait averti
que nous aurions a le faire tous les jours pour
nous-méeme. »

Djeinabou Barry

Intersectionnalité
Etre une femme noire dans une faculté de droit, cest...

Essayer de briser les barriéres du patriarcat
tout en se battant pour notre place en tant que
personne noire. Cest essayer de faire sa place
sans avoir de modeles qui nous ressemblent :
le corps enseignant et les spécialistes que

la faculté recoit ont majoritairement la peau
blanche. Quel est le message que cela nous
envoie? Que le succés ne peut quétre blanc?
Pourtant, nous considérons que nous avons du
succes et comptons continuer den avoir en tant
que femmes noires dans notre carriere future.

IL est ardu aussi de prendre sa place et de
sexprimer sur les enjeux que nous vivons, car
souvent, les gens qui nous entourent ne vivent
pas la méme réalité et ne cherchent pas a
écouter. Se faire expliquer des notions de base
sur les discriminations systémiques et lethnicité
par des gens qui ne vivent pas de racisme au
quotidien, cest extrémement violent. Aussitot
quon exprime nos sentiments ou quon témoigne
de notre expérience, des personnes se sentent
visées et détournent nos propos.

« Il est trés difficile d'avoir des conversations
saines et fructueuses. Comment dénoncer des
problémes et améliorer des situations relatives
a lethnicité si,chaque fois quon sexprime,

on rencontre un mur? On dit vouloir ouvrir la
discussion et vouloir la liberté d'expression...
mais toujours sous certaines conditions. »

Marie-Clarisse Berger
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Inclusion et représentation
Etre une femme noire dans une faculté de droit, cest...

Se demander si nous allons étre la seule femme
noire de notre classe. Avant de commencer un
bac en droit, les étudiants et les étudiantes se
posent diverses questions telles que: « Vais-je
étre a la hauteur? Vais-je réussir a me démarquer
parmi toutes ces personnes brillantes? » Nous
nous sommes également posées ces questions,
mais étre une minorité visible, clest aussi nous
demander si nous allons étre comprises. Il

est déja difficile de combattre le stress de
performance répandu dans notre domaine.

Cest d’autant plus difficile lorsque ce stress est
accompagné d’'une angoisse de nous retrouver
parmi des gens qui vont questionner notre vecu
et douter de nos expériences constamment.

IL est primordial de faire des efforts pour
mettre en place des actions concrétes afin de
promouvoir linclusion et la représentation
des personnes racisées dans les institutions
universitaires et sur le marché du travail.

Djeinabou Barry (elle, she/her)

Etudiante au baccalauréat en droit a
I'Université de Sherbrooke

Présidente et initiatrice de UAssociation des
étudiants noirs en droit - UdeS

Marie-Clarisse Berger (elle, she/her)

Etudiante au baccalauréat en droit a
I'Université de Sherbrooke

Membre du conseil exécutif de UAssociation
générale étudiante de droit (AGED)
Représentante du conseil exécutif de LAGED
au sein de lAssociation des étudiants noirs en
droit - UdeS




LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des exemples tirés de la recherche qui montrent U'importance d’inclure
tous les membres d’'une équipe. Selon les références citées :

Le besoin dappartenance serait considéré
comme étant un des motivateurs du
comportement les plus importants chez les
étudiantes et les étudiants. Il serait aussi
considéré comme un prédicteur de succes et
de rétention scolairel;

Linclusion des individus a leur milieu de
travail est importante étant donné que
l'occupation professionnelle d’'une personne
serait une des dimensions qui participe le
plus a sa définition identitaire?;

Les individus qui viennent d'arriver au
Québec seraient nombreux a se sentir
aliénés par l'adaptation rapide dont ils
doivent faire preuve?;

« Toutes sortes de mécanismes
institutionnels et individuels, dordre
sociocognitif [qui dépendent des savoirs
acquis en fonction des relations sociales]

et affectif, [créeraient] des barriéres a
linsertion harmonieuse des minorités
visibles. Les plus connus sont la xénophobie,
le racisme et la discrimination »2 (p. 7);

Les membres du corps professoral issus de
groupes minoritaires vivraient davantage
dexclusion, d’isolement, d’aliénation et de
racisme dans les universités a prédominance
blanche#;

Les femmes et les membres des groupes
minoritaires faisant partie du corps
professoral ressentiraient une moins grande
satisfaction par rapport a plusieurs aspects
de leur emploi comparativement aux
hommes qui sont majoritaires*;

Les stéréotypes négatifs envers les
femmes dans les domaines des sciences,
de la technologie, de l'ingénierie et des
mathématiques (STIM; p. ex., le stéréotype
que les femmes soient moins bonnes en
mathématiques comparativement aux
hommes) affecteraient négativement leur
sentiment d’'appartenance?;

Le sexisme, qu'’il soit bienveillant ou
hostile, aurait un impact négatif sur la
performance, lengagement et le sentiment
d’auto-efficacité (croyance de la personne
en sa capacité de réussir une tache dans un
certain contexte) des femmes>;

Lorsque les membres des groupes désignés
retrouvent peu d’individus leur étant
similaires dans leur milieu, ils auraient
tendance a considérer qu’ils ne sont pas a
leur place (p. ex.,une femme dans un milieu
constitué seulement d’hommes)?;

Les membres de la communauté LGBTQ2+
craindraient souvent d’étre jugés ou
ridiculisés par autrui;
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RECOMMANDATIONS

Ci-dessous sont présentés, a titre d’inspiration, des exemples de pratiques relatives a Uinclusion des
membres de équipe.

Préparer une équipe majoritairement
masculine a larrivée d’'une nouvelle
membre en donnant de l'information sur
les avantages d’'une équipe mixte au travail
ainsi que sur les préjugeés et les stéréotypes
a briser'?;

Adopter un mode de réunion joignant

des éléments culturels qui font preuve

de considération envers les membres des
minorités visibles?* et envers les membres
des autres groupes minoritaires (p. ex., les
Autochtones)<s;

Se doter d’'un code de conduite commun, le
créer ensemble et lafficher ensuite dans les
laboratoires et les salles de classes¢;

Promouvoir Lutilisation d’'un langage
inclusif et de la rédaction inclusive*;

Adopter une méthode de gestion de conflits
interculturels?;

Créer des événements qui favorisent les
contacts interculturels et la prise de parole
des membres des minorités visibles, et ce,
dans un contexte accueillant et de détente?
(p. ex., puisqu’un 5 a 7 peut exclure les
personnes ayant des enfants, organiser un
diner de groupe)<s¢;

Mettre en place des politiques et des
mesures claires concernant le harcélement
et la discrimination au sein de l'équipe;

Mettre en place un programme d’'accueil et
d’intégration des membres et effectuer un
suivi?;

Informer les nouveaux membres de l'équipe
que des mesures d'adaptation sont offertes
aux personnes en situation de handicap
selon leurs besoins’;

Effectuer un entretien détonnement
(rencontre permettant lenrichissement par
le recueil des premiéres impressions de la
nouvelle personne dans l'équipe) environ
un mois apres lintégration et réagir en
améliorant ses pratiques®?;

Repérer le matériel utilisé qui perpétue les
stéréotypes et remédier a cette situation
(p. ex., lectures, exemples)?;

Effectuer les adaptations nécessaires pour
les personnes employées en situation de
handicap (p. ex.,adaptation du poste de
travail)’;

Faciliter lapprentissage des taches en
offrant de l'accompagnement, du coaching,
du mentorat ou du jumelage interculturel
aux nouvelles recrues;

Offrir un encadrement favorable aux
personnes en situation de handicap dans le
but de faciliter leur intégration (p. ex., des
informations utiles, des conseils)’;

Veiller a ce que les personnes immigrantes
ressentent que leurs différences sont bien
accueillies et que, dans cet optique, leur
rythme d’intégration soit respecté®;

Encourager la conversation entre confréres
et consceurs de travail afin de promouvoir
de meilleures relations, un plus haut niveau
de collaboration ainsi qu’un transfert de
lexpertise?;

Embaucher un nombre significatif de
personnes issues des minorités visibles
a tous les niveaux hiérarchiques? ainsi
que des personnes des autres groupes
minoritairests¢;

Traiter chaque personne avec politesse,
considération et respect, peu importe sa
culture, son sexe, son genre, son statut,

etc.t;

Sonder les membres de léquipe concernant
leur expérience relative a UEDI et apporter
les modifications nécessaires=¢ (voir le
guide pour déterminer les défis liés & LEDI
pour plus d'informations);

Reconnaitre et faire valoir les différences?’
(p. ex., en faisant usage des bons pronoms?®
et en prénant les avantages de la
diversitécse),
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http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/

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/

Guide pour déterminer les défis reliés a UEDI dans une équipe et Feuillets sur UEDI en recherche.
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/
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TEMOIGNAGE
LES PER$ONNES EN SITUATION DE HANDICAP :
AU-DELA DE LA PREMIERE IMPRESSION OU L'ART DE LA RENCONTRE!

! Ce texte nengage que lauteur
et n'engage pas la CDPDJ.

Le handicap nous renvoie l'image de nos propres
manques et de nos propres peurs. IL n’y a pas de
courage a étre une personne handicapée, mais une
volonté de vivre avec le fait davoir un handicap.

D'un point de vue plus personnel, accepter sa
différence, les réalités et les défis qui viennent
avec celle-ci,n'est pas un parcours facile. Tant que
la diversité ne sera pas une norme, étre différent
par nature fera toujours de nous un étre a part. Le
handicap porte avec lui le géne de l'imperfection
et, dans une société ou corps et performance sont
la norme, je serai toujours désavantageé.

Si accepter sa condition est un combat de longue
haleine, déclarer celle-ci aupres dun employeur
en est une autre. Les personnes handicapées
étant encore cruellement absentes de nos
médias, comment normaliser ma différence, si
celle-ci me précede et ne se retrouve nulle part?
Comment juger utile de mentionner mes besoins,
ma vulnérabilité si aucun avantage positif a les
révéler n’y est associé?

Les personnes en situation de handicap ont a
travailler davantage que d’autres pour démontrer
la contribution quelles peuvent apporter a notre
société et a nos collectivités. Pourtant bien
présentes au sein des institutions denseignement
supérieur, elles représentent actuellement dans
les cégeps et les universités plus de 26 000
etudiantes et étudiants. Un article du Portail du
réseau collégial du Québec rapporte que, selon
le ministére de 'Education et de 'Enseignement
supérieur, le réseau collégial aurait vécu une
hausse de 850 % depuis 2009.

Malgré tout, les personnes en situation de
handicap se butent encore aux obstacles du
marché du travail. Le défi est encore plus

grand lorsque le handicap nest pas visible et
encore mal connu. Les risques d’interactions et
d’interprétations erronées sont encore plus élevés.

Afin de contrer ces obstacles, il nous faut
travailler au sein méme des organisations a

l'accueil et au soutien des personnes handicapées.

IL nous faut également sensibiliser, former les
gestionnaires et les équipes qui collaborent et
travailleront avec celles-ci. La réalité du handicap
est multiple, personnelle et en permanence
influencée par nos interactions. Il y a autant
d’histoires qu’il y a de personnes handicapées

et de trajectoires de vie conditionnées,
influencées par des facteurs sociaux, culturels et
environnementaux.

A la base des mots équité, diversité et inclusion,

ce sont notre éducation, nos références et nos
connaissances en la matiere qu'il faut remettre en
question. Il ne faut surtout pas résumer ces notions
par une place de stationnement accessible, car
linclusion est beaucoup plus que cela.

Jai dailleurs toujours été convaincu que
lempathie n'est possible qu'a partir du moment
ou lon prend le temps de connaitre lautre.
Rencontrer la différence et non pas uniqguement y
faire face est selon moi un gage d'une meilleure
sociéte.Je me rallie a cette citation célebre :

« [n]ous ne devrions pas craindre la différence, le
plus a craindre cest lindifférence »

(Christophe Tavernier).

Et,comme le mentionnait Albert Jacquard,
généticien et essayiste frangais, dans son livre
Mon utopie, « léducation est semblable a un art;
elle est une création perpétuelle qui progresse en
provoquant des rencontres toujours nouvelles ».

A nous de contribuer a lart de ces rencontres!

Sylvain Le May

Bureau de linclusion et de la réussite étudiante
Services de soutien et de développement
académiques a U'Université du Québec a
Montréal

Membre de la Commission des droits de la
personne et des droits de la jeunesse (CDPDJ)*
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EQUITE, DIVERSITE ET INCLUSION :

LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des exemples tirés de la recherche qui expriment des impacts d’'une
sensibilisation ou de l'absence de sensibilisation & léquité, la diversité et linclusion (EDI). On y introduit
également des observations, des faits et des concepts & propos de UEDI.

Impacts de la présence ou de l'absence de e« L%ducation et la réflexion individuelle et
sensibilisation ou de formation collective [seraient] des étapes cruciales pour
transformer les milieux de travail en milieux
plus inclusifs, peu importe les groupes
auxquels les personnes appartiennent »*
(voir le feuillet sur les microagressions pour
plus d’informations);

« Labsence de connaissance au sujet de UEDI
chez des personnes professionnelles en
ressources humaines constituerait un obstacle
qui peut nuire a latteinte des objectifs d'EDI
établis?; * Le mentorat permettrait déchanger au sujet

de multiples défis et de partager de bonnes

pratiques en EDI°.

e La capacité d’'intégration, de développement
et dépanouissement des membres des
groupes minoritaires au travail dépendrait du
facteur déterminant qulest la gestion de la
diversité, de [équité et de linclusion?;

L'effet de 'EDI au sein d'une équipe
de travail

|

e Lestermes « diversité » et « inclusion »

Les activités de formation auraient souvent
lieu au moment de la naissance de léquipe.
Elles combleraient le besoin d'acquérir

des connaissances et des compétences qui
contribueraient par la suite a une plus grande
efficacité de léquipe??;

seraient souvent utilisés conjointement.
Toutefois, ils ne veulent pas dire la méme
chose. En effet, il est possible d’avoir une
équipe diversifiée, mais peu, voire pas du tout,
inclusive®;

Les biais inconscients seraient présents

chez tout le monde et viendraient affecter
les relations avec autrui. Ceci sopérerait
souvent par la généralisation au groupe
entier d'un comportement X ayant été adopté
par quelques membres du groupe’ (voir le
feuillet sur les biais inconscients pour plus
d’informations);
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¢ Les membres des groupes désigneés (GD) .
et des groupes marginalisés (GM) se
heurteraient a des défis et a des obstacles
de maniére récurrente®. Ces défis ne seraient
toutefois pas toujours faciles a repérer pour
les personnes non concernées s (voir le
feuillet sur les défis rencontrés par les GD et
les GM pour plus d’informations);

RECOMMANDATIONS

Ci-dessous sont présentés, a titre d’inspiration, .
des exemples de pratiques relatives a la
sensibilisation et la formation des membres dune
équipe a EDI.

Suivre des activités de formation en EDI
a titre de responsable d’'une équipe et
encourager la formation des autres membres
de léquipe™s;

» Diffuser de l'information au sujet des
avantages potentiels de la diversité aupres
des membres de léquipe et les former .
afin d’assurer leur compréhension de
l'importance de UEDI*!° (voir la formation et la
documentation disponibles en ligne pour plus
d’informations);

Lintersectionnalité, qui référe a
lintersection entre les groupes désignés
(p. ex., une femme autochtone),
engendrerait davantage de défis pour les
personnes qui subissent simultanément
plusieurs formes de discrimination® (voir
le feuillet sur Uintersectionnalité pour plus
d’informations).

Sensibiliser et faire réfléchir les membres
de léquipe au sujet des microagressions

(« échanges subtils, banals et souvent
inconscients qui communiquent de fagon
hostile et blessante des messages a des
personnes en fonction de leur appartenance
a un groupe ») pour leur permettre de les
définir, de les reconnaitre, de déconstruire
leur sens caché, de reconnaitre leurs effets
et de les déconstruire* (voir le feuillet sur les
microagressions pour plus d’'informations);

Former les membres de léquipe a la rédaction
inclusive®s® ou utiliser des procédés décriture
équitables afin de bien représenter chaque
personne, peu importe le genre auquel elle
s'identifie’! (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 régulierement leurs
croyances ainsi que leurs convictions en
question et accepter la rétroaction a ce sujet’;

Former léquipe a lanalyse comparative
fondée sur le sexe et le genre (ACSG) (ou
UACS+ et LADS+) et en apprendre davantage
sur ses applications™¢ afin de promouvoir
une science plus rigoureuse en tenant compte
davantage du sexe (dorigine biologique) et
du genre (dorigine socioculturelle; p. ex., les
déterminants de la santé)!? (voir le feuillet
d’introduction a TACS+ et TADS+ pour plus
d’informations);

Mettre des outils concernant U'EDI a la
disposition des membres de léquipeS;

Former les membres de léquipe concernés au
mentorat dans un contexte d’EDI".
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Cours d’introduction a UACS, 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 'EDI 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 'EDI en emploi.
https://ccdi.ca/nos-trousses/

Webinaire sur le mentorat dans un contexte d’EDI.
https://rgedi.com/ateliers/
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TEMOIGNAGE
DISCUTONS DE NOS BIAIS INCONSCIENTS, DE NOS PRIVILEGES ET DE NOS INCONFORTS DANS
LES RELATIONS ENTRE AUTOCHTONES ET ALLOCHTONES :

UNE COLLABORATION ENTRE LE RESEAU INTERUNIVERSITAIRE QUEBECOIS POUR LEQUITE,
LA DIVERSITE ET L'INCLUSION (RIQEDI) ET MIKANA

Le milieu universitaire se mobilise depuis les
derniéres années sur les questions déquité, de
diversité et d'inclusion dans lobjectif d'avoir des
pratiques équitables et des milieux plus inclusifs
pour toute sa communauté. Plusieurs réflexions,
expérimentations et actions sont menées

dans les différentes instances des universités
québécoises. Cependant, les enjeux autochtones
dans le milieu postsecondaire restent complexes
a aborder, surtout venant d'une population
majoritairement allochtone et privilégiée.

Dans le cadre des travaux menés déja depuis
plus d'un an avec le groupe du RIQEDI sur

les enjeux autochtones, nos réflexions font
ressortir beaucoup de difficultés que nous
vivons dans nos universités, notamment
l'admission des personnes autochtones dans la
population étudiante, lembauche de personnel
enseignant autochtone, l'identité autochtone, la
reconnaissance de territoire et la fagon de mener
des pratiques respectueuses et sinceres avec

les communautés autochtones. Ne le cachons
pas : la majorité des discussions soulévent des
inconforts que nous avons de la difficulté

a approcher.

En pleine pandémie, durant lété 2020, nous,
Widia, Léa et Bibiana, nous sommes réunies
informellement pour échanger et discuter

des enjeux soulignés par différentes parties
prenantes du milieu postesecondaire. Ayant

des expertises et des perspectives différentes,
soit Widia, femme autochtone et directrice de
l'organisme Mikana, Léa, chercheuse universitaire
ayant travaillé sur les discriminations vécues
par des étudiants et des étudiantes autochtones,
et Bibiana, directrice du RIQEDI possédant une
perspective en EDI, un questionnement revenait
régulierement dans nos discussions : comment
pouvons-nous concrétiser nos collaborations et
unir nos forces pour faire de la sensibilisation
dans nos milieux? Nous savions dés le départ
que nous n’allions certainement pas changer le
monde, mais nous avions tout de méme le désir
de nous mobiliser et denvisager la maniére dont
nous pouvions mener une sensibilisation a plus
petite échelle. Notre trio se lance alors dans le
développement d’un atelier d’introduction sur
les biais, les priviléges et les inconforts dans les
relations entre allochtones et Autochtones!
Nous avons eu du plaisir a coconstruire cet
atelier et beaucoup d'apprentissages se sont
faits entre nous.
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Cest en octobre 2020 que nous avons lancé
une premiére invitation de participation a

cet atelier dans nos réseaux respectifs. Nous
n‘avions pas d’attentes particulieres, mais

nous avons été prises par surprise lorsque

les inscriptions a cet atelier d’introduction se
sont vendues en moins de 24 heures. Nous
étions vraiment contentes de voir ce désir
d’introspection et de mise en action du milieu
postsecondaire a améliorer les relations entre
Autochtones et allochtones. Les ateliers se sont
multipliés au sein des universités, des cégeps,
des centres de recherche, des départements, des
instances gouvernementales, des organismes
subventionnaires, des organismes a but non
lucratif et plus encore. Nous avons rencontré
toutes sortes de personnes qui nous ont partagé
leurs expériences, leur désir d'apprendre, leur
impatience a vouloir changer les choses, les
pressions quelles vivent dans leurs milieux

et surtout leurs inconforts. Que de beaux
échanges et d'agréables rencontres qui nous

donnent lénergie de poursuivre ensemble cette
sensibilisation et de développer de nouveaux
projets pour « autochtoniser » notre milieu
postsecondaire. Un message important que nous
avons a transmettre, c'est d’arréter dentrevoir
des solutions rapides et a court terme, mais
comme Mikana l¢nonce dans sa mission, de :

« [décoloniser] les esprits et de [redéfinir] notre
chemin ensemble ».

Bibiana Pulido (elle, she/her)

Cofondatrice et directrice générale du RIQEDI

Widia Lariviére (elle, she/her)

Cofondatrice et directrice générale de Mikana

Léa Lefevre-Radelli (elle, she/her)

Chercheuse postdoctorale sur les questions
de racisme

Université Concordia et Université du Québec a
Trois-Riviéres



LA REDACTION ET L'EVALUATION DE

LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des exemples tirés
de la recherche qui expriment des différences
observées dans la rédaction et linterprétation
de lettres de recommandation en fonction de
particularités identitaires. Dans les études citées :

e Les gens composaient de meilleures lettres
de recommandation aux personnes qui leur
étaient similaires sur les plans du genre et
de la personnalité?;

e Les lettres de recommandation les moins
persuasives rédigées pour les femmes
présentaient souvent celles-ci comme étant
moins professionnelles et moins capables,
tout en minimisant ou en omettant leurs
accomplissements professionnels et leurs
qualités personnelles?;

|l était plus fréquent pour une femme de se
voir attribuer une lettre d'assurance minimale
(courte lettre a laquelle il manque des
éléments importants) que pour un homme.
De plus, les candidats masculins recevaient,
en moyenne, des lettres plus longues
comparativement aux candidates féminines?;

* Les lettres de recommandation rédigées pour
des femmes contenaient plus souvent des
éléments suscitant le doute (p. ex., langage
négatif : « bien qu’il ne s'agisse pas de ma
meilleure étudiante ») que celles écrites pour
des hommes?;

» Les femmes qui composaient des lettres pour
d’autres femmes étaient 16 fois plus enclines
a nommer la personne de maniére informelle
(prénom) que formelle (titre ou nom de
famille)?, ce qui peut affecter la crédibilité de
la candidature*;
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» Les lettres de recommandation ne faisaient pas usage du méme vocabulaire pour les hommes et
les femmes;

> Celles rédigées pour les hommes contenaient davantage d’adjectifs
relevant le talent et les habiletés (p. ex., analytique), contrairement a
celles écrites pour les femmes?;

> Les femmes se faisaient plus souvent qualifiées comme étant
consciencieuses et travaillantes, tandis que les hommes comme
étant excellents et accomplis?.

» Similairement, des différences importantes basées sur lethnicité ont été soulevées dans les mots
de vocabulaire utilisés. Les personnes a la peau blanche étaient plus susceptibles détre décrites
avec des mots marquants tels que « remarquables », « exceptionnel » et « meilleur » que les
personnes noires, asiatiques et hispaniques®.

» Les caractéristiques les plus souvent associées aux femmes dans les lettres de recommandation
(communal characteristics, p. ex., serviabilité, amabilité, sympathie, sensibilité, tact, chaleur,
bienveillance) avaient une influence négative sur les décisions dembauche a Luniversité’. (voir le
feuillet sur les expressions ayant une connotation de genre pour plus d'informations)

Il pouvait étre difficile d'aborder la question des handicaps dans les lettres de recommandations,
car cette différence risquait détre percue comme une incompétence ou une déficience aux yeux
des membres du comité dévaluation?;

 Les lettres de recommandation n'étaient pas toutes rédigées de la méme maniére et comportaient
des éléments différents en fonction des cultures®'?;

» Une lettre de recommandation pouvait étre interprétée de différentes maniéres en raison des
différences culturelles qui pouvaient exister entre la personne ayant écrit la lettre et la personne
qui en faisait la lecture®'.



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

RECOMMANDATIONS

Ci-dessous sont présentés, a titre d’inspiration, des exemples de pratiques relatives a la rédaction et a

lévaluation de lettres de recommandation.

Rédaction des lettres de recommandation

AVANT

LA REDACTION

PENDANT

LA REDACTION

APRES

LA REDACTION

Prendre connaissance des critéres dévaluation
et sassurer de suffisamment connaitre la
personne candidate avant d'accepter de lui
rédiger une lettre de recommandation®¢;

Sassurer d’avoir le temps décrire une lettre de
recommandation de qualité®?;

Afin de la rendre plus convaincante, composer
la lettre de maniére personnalisée en évitant
autant que possible les gabarits dans lesquels
il ne faut qu'ajouter quelques informations (a
moins que cela ne soit exigé)ss;

Nommer la personne de maniére formelle (par
son nom complet ou par son titre) plutot que de
maniere informelle (par son prénom) pour éviter
d’affecter la crédibilité de la candidature?;

Inclure toutes les informations de base
généralement attendues dans une bonne lettre
de recommandation (p. ex., U'implication et le
lien entre la personne rédigeant la lettre et

la personne recommandée, la description des
travaux de cette derniére, une appréciation
évaluative de ses accomplissements et

des exemples concrets pour soutenir les
affirmations émises) et aborder tous les criteres
dévaluation?';

Présenter les idées avec soin. Par exemple, si
telle n'est pas Lintention, éviter d’'intégrer des
éléments pouvant semer un doute au sujet des
compétences, qualifications ou tout autre aspect

S’assurer que la lettre n'implique ni une
description trop détaillée ni une description

trop succincte des compétences de la personne.

La longueur optimale minimisera le risque de
présence déléments semant le doute ainsi que
celui domission d’informations importantes
(une courte lettre faisant une bonne synthese
peut saverer plus efficace qu’une longue lettre
qui manque de cohérence)?;

Si la recommandation ne peut pas étre honnéte
ou faite sans réserve, conseiller a la personne
candidate de se tourner vers quelqu’un d'autre
qui pourrait étre en meilleure posture pour
rédiger la lettre recommandation*;

Demander a la personne candidate de fournir
son dossier de candidature a jour pour aider a
composer une lettre personnalisée et ciblée?.

du candidat ou de la candidate chez la personne
qui lira la lettre (p. ex., langage négatif ou a
connotation négative)?;

Ne pas utiliser des caractéristiques stéréotypées
(p. ex.,dire dune femme quelle est maternelle)
pour décrire la personne?®;

Utiliser des superlatifs (adjectifs qui expriment
une qualité de niveau supérieur; p. ex.,
exceptionnel, excellent) peu importe lorigine,
le sexe ou le genre de la personne®®. Toutefois,
faire attention a ne pas en abuser pour ne pas
discréditer le candidat ou la candidate™S;

Ne pas inclure de caractéristiques pouvant étre
considérées comme discriminatoires (p. ex., la
nationalité, la culture, lorientation sexuelle);

Privilégier dés le début de la rédaction une
écriture épicene et des formulations neutres,
car il est difficile d'adapter un texte qui a été
préalablement pensé et écrit au masculin
générique (voir le guide disponible en ligne
pour plus d’informations).

Poser un regard objectif en se demandant si la
lettre serait la méme pour une personne issue
d’une autre culture ou appartenant a un autre
sexe ou a un autre genre®3, Se questionner sur
ses propres biais et vérifier qu’ils n'ont pas
impacté® la rédaction de la lettre.
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Evaluation des lettres de recommandation

En cas de doute concernant le contenu d’'une
lettre provenant d’une culture peu connue
ou méconnue, ne pas hésiter a contacter la
personne ayant rédigé la lettre dans le but
de valider son intention. Ceci permet au
lectorat d’'avoir la bonne interprétation du
contenu'?;

Prendre le temps de lire bien attentivement
les lettres de recommandation?® et accorder
le méme temps pour chaque lettre ou pour
chaque dossier de candidaturese;

o Eviter de considérer de maniére automatique

qu’une lettre plus longue est une lettre plus
positivel?;

Se former au sujet des biais dans les lettres
de recommandation ety porter une attention
particuliére®® (p. ex., garder en téte que,
comparativement a celles rédigées pour les
hommes, les lettres écrites pour des femmes
peuvent comporter davantage déléments
suscitant le doute?).




EXEMPLES FICTIFS
DE LETTRES DE
RECOMMANDATION

Exemple d'une lettre d'assurance minimale

Dr Alfred Koop,

Cest avec plaisir que jécris cette lettre de recommandation pour

Dre Sarah Gray.Jai connu Sarah en tant que résidente et employée au
Mrahonod Metropolitan Hospital. Elle est bien informée, plaisante et

il est facile de bien s’entendre avec elle.Je n'ai aucune hésitation a la
recommander pour une position de professeure a Centvingcing.Je serais
heureux de répondre a toutes autres questions a ce sujet.

Charles Lewis, MD
Directeur, Département de psychiatrie

Exemple d'une bonne lettre de recommandation courte

Dr Koop,

Clest avec plaisir que je recommande Dre Sarah Gray pour la nomination
au poste de professeure adjointe clinique.Je connais Dre Gray depuis

huit ans. Elle a travaillé en recherche avec moi durant un an et a fait sa
formation dans notre programme pendant deux ans. Son honnéteté, sa
fiabilité et ses hautes valeurs morales font delle une personne réfléchie
et attentionnée envers les patientes et les patients qui regoivent ses soins.
En tant qu’interne et endocrinologue, elle posseéde un excellent jugement.
Son réle actuel en tant que membre du corps professoral lui permet de
connaitre parfaitement les responsabilités qui l'attendent et de servir le
département par sa capacité d’instruire la population étudiante ainsi que
les résidents et les résidentes.

Charles Lewis, MD
Directeur, Département de psychiatrie

Traduction libre et inclusive dextraits de

Trix, F. et Psenka, C. (2003). Exploring the color of glass: Letters of recommendation for

female and male medical faculty. Discourse & Society, 14(2),191-220.
https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/0957926503014002277
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Guide de rédaction inclusive en sciences.

https://www.usherbrooke.ca/sciences/fileadmin/sites/sciences/documents/Faculte/EDI/FacSciences_guide_de_redaction_
inclusif_web.pdf
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TEMOIGNAGE
LES LETTRES DE RECOMMANDATION : UNE QUETE EN EAUX TROUBLES

Au fil de mes années aux études supérieures,
certaines choses étaient aussi immuables que le
cycle des saisons : la fraicheur de la fin de Lété
me rappelait qu’il était temps de me lancer dans
ma quéte de lettres de recommandation pour
les concours de bourses. Plus tard, le printemps
m‘apportait non seulement la joie du retour des
beaux jours, mais aussi une anticipation des
réponses qui tardaient encore a arriver.

Jai vécu ce cycle bien souvent : bourses de
mobilité, de séjour linguistique, de maitrise,
de doctorat, de cotutelle, de postdoctorat...
Les personnes qui avaient accepté d'étre

mes références semblaient, avec joie, se plier
a lexercice, d'autant plus que les résultats
étaient le plus souvent positifs. Si jai plusieurs
fois remis en doute ma stratégie d'avoir

des recommandations de professeures qui
travaillaient a lextérieur du Canada, javoue
ne métre jamais interrogée, a l'époque, sur le
contenu de ces lettres et sur la possibilité que
des différences culturelles dans la maniére de
les écrire aient pu influencer les membres des
comités dévaluation.

A mon arrivée sur le marché du travail,

mon rapport avec cette quéte de lettres de
recommandation sest transformé. Méme si,
en études anciennes, les postes nétaient pas
légion, jai rapidement souhaité répondre a
une panoplie d'appels a candidatures, autant
pour des postes de chargée de cours que de
professeure, ici comme a l'étranger. Dans la
majorité des cas, trois lettres devaient étre
acheminées par mes personnes de référence
pour confirmer le dépét du dossier. Cette étape
commencait a susciter un malaise chez moi.

Est-ce que je leur demandais trop de lettres?
Dans mes recherches pour améliorer mon
dossier, javais lu certains témoignages de jeunes
professeurs et professeures qui disaient avoir
postulé plus dune centaine de fois avant de
décrocher leur poste. Oserais-je aller jusque-la?

Est-ce que je leur laissais assez de temps pour
bien faire les choses? Je supposais qu'au fil du
temps, elles avaient trois ou quatre versions de
ma lettre. Quand je leur envoyais une demande,
elles navaient qu’a la mettre a jour. Or, je me
suis tout de méme posé la question si ce n‘aurait
pas été parfois plus simple d’utiliser un systeme
de dépot qui envoie automatiquement les lettres
aux universités.

Cette quéte d'emploi dans le milieu universitaire
a été, comme pour beaucoup de mes collegues,
difficile. Les réponses étaient presque toujours
négatives, quand elles nétaient pas tout
simplement inexistantes. Plus le temps passait,
moins je croyais a mes chances.

L'excellence de mon dossier (nombre de
publications, notoriété des congrés auxquels
jassistais, pertinence et rigueur de mes projets
de recherche, etc.) ne tenait qu'a moi... a un seul
élément prés : mes lettres de recommandation.
Si je ne doutais pas une seule seconde de la
bonne foi de mes personnes de référence et du
sérieux avec lequel elles m'appuyaient, rien ne
prouvait qu'elles nétaient pas victimes de leurs
préjugés inconscients. Est-ce que le fait détre
une femme, nouvellement mere et engagée dans
ma communauté, aurait pu teinter la maniére
quelles mettaient de l'avant mes réalisations?
Cest une question délicate a poser, dautant
plus que je ne suis pas certaine de ne pas étre
moi-méme tombée dans ces pieges lors de ma
participation a un comité de sélection.

Pour une foule de raisons, jai finalement décidé
de poursuivre ma carriére dans l'administration
universitaire. Mon travail a UInstitut national
de la recherche scientifique (INRS) répond
parfaitement a mon désir de contribuer au
développement des études supérieures et de

la recherche. Lincessante quéte de lettres de
recommandation est maintenant derriére moi...
a mon grand soulagement!

Emilie-Jade Poliquin (elle, she/her)
Conseillére en affaires gouvernementales

Institut national de la recherche scientifique

55



D'UNE EQUIPE DIVERSIFIEE

LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des exemples tirés de la recherche qui témoignent des avantages
potentiels associés aux équipes diversifiées et qui relévent des défis possibles en lien avec la
gestion de telles équipes.

Avantages potentiels d'une
équipe diversifiée

e Sur les plans de lidentité, de la formation » Des équipes diversifiées, sur le plan de
et de lexpérience, une équipe diversifiée Uidentité, manifesteraient une variété de
possederait une plus grande diversité préoccupations et s’intéresseraient a des
cognitivel. En effet, les perspectives, les problématiques multiples®. Par exemple,
heuristiques, les interprétations et les dans les publications journalistiques ou

modeles prédictifs, utiles a la résolution de
problémes et a la réalisation de prédictions,
seraient influencés par lidentité de chaque
individu, formant ainsi un coffre a outils
unique pour chaque personne?;

La diversité diminuerait les risques associés
au phénomeéne psychosociologique de
pensée de groupe (groupthink)'>;

IL existerait un lien positif entre la diversité
sur le plan décisionnel et la performance*.
Par exemple, une étude révélerait un lien
entre la diversité des dirigeants et la
performance financiere?,

La diversité de genre dans les équipes de
travail favoriserait l'innovation, diversifierait
les perspectives et contribuerait au
développement de meilleures relations
sociales ainsi qu’a un climat de travail et de
débat plus ouvert®”;

plus précisément dans les textes dopinion,
certains sujets seraient moins présents
lorsque les femmes ne publient pas®;

La diversité stimulerait le développement
des compétences chez les membres de la
population étudiante®’3,

Défis potentiels de la gestion d'une
eéquipe diversifiee

Dans une société multiculturelle comme le
Québec, le monde du travail est composé
d’individus qui ont des croyances, des
pensées et des comportements qui peuvent
différer. Bien que ces différences culturelles
a loeuvre représentent de nombreux
avantages, il se peut aussi quelles créent des
incompréhensions dans certaines situations
entre des individus de cultures différentes?.
Pour les dissiper, le dialogue reste souvent le
meilleur moyen d’y parvenir<te;



e Les personnes issues des groupes minoritaires pourraient vivre des difficultés personnelles
comme Llexclusion, Uisolement, la discrimination et le harcélement®t12;

e Les microagressions (« échanges subtils, banals et souvent inconscients qui communiquent de
facon hostile et blessante des messages a des personnes en fonction de leur appartenance a un
groupe ») seraient vécues de maniére réguliere par les femmes, les membres de la communauté
LGBTQ2+, les minorités visibles, les personnes en situation de handicap et les membres de
groupes sous-représentés?® (voir le feuillet sur les microagressions pour plus d’informations);

* Une équipe diversifiée peut étre composée de plusieurs formes de diversité
(p. ex., ethnoculturelle, liée au sexe, de nature professionnelle et générationnelle) qui pourraient
générer des tensions et des conflits!4;

¢ Linterdisciplinarité au sein d'une équipe favoriserait la créativité et la résolution de probléme.
Le potentiel d’'une telle équipe pourrait toutefois étre compromis et générer des oppositions s’il
nest pas canalisé adéquatement!4;

e Lorsque les personnes d'une méme équipe nont pas les mémes préférences fondamentales ou
buts profonds, des probleémes pourraient se développer entre elles'?.

Dautres défis existent par exemple en ce qui a trait a l'accueil et a lintégration des membres
de léquipe, de leur encadrement et de leur progression, de leurs finances et de leur horaire, de

l'environnement physique de travail et détudes ainsi quen ce qui concerne les politiques et les
mesures. Ceux-ci sont abordés dans le feuillet sur les défis rencontrés par les groupes désignés et
les groupes marginalisés.

RECOMMANDATIONS

Ci-dessous sont présentés, a titre d’inspiration, des exemples de pratiques relatives a l‘équité, la
diversité et Uinclusion (EDI) pouvant étre mises en place pour une gestion déquipes diversifiées.

Formation et sensibilisation

Sautoéduquer, en tant que gestionnaire ou
responsable d’'une équipe, sur les questions
d’EDlCFSG.

Se sensibiliser au sujet de UEDI et ses
défis et conscientiser les membres de son
équipe® (voir la formation disponible en
ligne pour plus d’informations);

Se donner des outils pour devenir une
personne alliée et donner les ressources
nécessaires aux membres de son équipe pour
quelles apprennent a le devenir aussi¢;

Faire des liens, lorsqu’il y a lieu, entre la
diversité et la performance de léquipe

pour que les personnes qui en font partie
saisissent les avantages de la diversité dans
une équipe de travail et pour qu'elles soient
conscientes des pertes possibles si elle est
mise de coté;

Prendre conscience de ses biais
inconscients et de ses préjugés concernant
les groupes représentés dans une équipe
diversifiée!* (voir le feuillet sur les biais

inconscients pour plus d’'informations);

57


https://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/formation-en-equite-diversite-et-inclusion/
https://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/formation-en-equite-diversite-et-inclusion/
https://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/
https://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/
https://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/
https://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/
https://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/outils-pour-ledi-en-recherche/

» Faire appel a son role de gestionnaire pour donner l'exemple afin de réduire les obstacles
auxquels les personnes issues de la diversité font face dans les équipes de travail diversifiées®.

Réflexion sur les défis et les solutions

S'assurer de bien connaftre son équipe en
ce qui a trait aux formes de diversité qui

la composent pour étre capable de mieux
cerner les enjeux et agir adéquatement?#;

Repérer les défis a laide dentrevues ou
de questionnaires auprés des membres de
son équipe pour ensuite entreprendre des
actions ciblées?® (voir le guide disponible
en ligne pour plus d'informations);

Solliciter la participation de son équipe dans
le processus de résolution de problémes
pour favoriser Uimplantation de stratégies'*.

Gestion inclusive

Revoir ses pratiques de gestion selon

les formes de diversité présentes dans

son équipe pour adopter de nouvelles
pratiques qui tiendront compte des défis
de la diversité (p. ex., réviser les processus
d’intégration des nouvelles personnes dans
léquipe de travail)'4;

Veiller a la compréhension des membres de
l'équipe au sujet des nouvelles pratiques de
gestion en leur présentant!4*;

Faire état de l'évolution des pratiques

en instaurant une révision et un suivi
ponctuels des pratiques (p. ex., sondages,
bilans, entrevues)**;

Favoriser lamélioration continue du
fonctionnement de son équipe en adoptant
une attitude vigilante et en étant a
lécoute?;

S'assurer que les membres de son équipe
partagent la méme vision des taches a
accomplir, que leurs buts profonds sont
les mémes?;

Adopter une politique de tolérance zéro
envers des actes comme la violence et le
harcélement?;

Utiliser la rétroaction constructive (discuter
de maniére objective en utilisant des faits,
en démontrant une intention d’amélioration
plutét que du jugement)??;

Adopter un mode de réunion joignant des
éléments faisant preuve de considération
envers les membres des minorités visibles’
ainsi que les autres membres des groupes
désignés ou marginalisés (p. ex., utiliser

un langage inclusif, prévoir des heures de
réunions adaptées aux parents)<c;

Apprécier ce que chaque personne apporte
a léquipe?®;

Accueillir avec ouverture les différentes
maniéres de travailler's;

Rendre les mesures adaptatives

(p. ex., la flexibilité de 'horaire, la clarté
des instructions) accessibles a tous les
membres du personnel plut6t que de les
attribuer en fonction d'une situation de
handicap. Ceci permettrait le maintien
en emploi des personnes ayant un
handicap invisible (p. ex., les personnes
neurodiverses) et pourrait avoir des
avantages sur lensemble des personnes
actives en emploi®.



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

Feuillets sur la diversité des genres sciences et en génie.
http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/diversite-des-genres-en-sciences-et-en-genie/

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/
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TEMOIGNAGE

GERER UNE EQUIPE DIVERSIFIEE : UN ENGAGEMENT A RENFORCER PAR DES ACTIONS COHERENTES

De nos jours, le discours sur l'importance de
faire preuve douverture et de tirer parti de la
diversité est prépondérant. Il est important

de rappeler que gérer léquiteé, la diversité et
Uinclusion (EDI) au sein des équipes de travail
est tributaire des objectifs ainsi que des moyens
mis en ceuvre pour les atteindre.

Une organisation ou une équipe de travail

est dite inclusive lorsquelle développe

et implante «un ensemble d’'actions et
d’interventions coordonnées dans le but de
créer un environnement qui permettra a tous les

employés d’atteindre leur plein potentiel tout
en poursuivant les objectifs de l'organisation ».
IL est vrai que les objectifs de productivité et
defficacité sont incontournables pour toute
organisation. Toutefois, la gestion de U'EDI (GEDI)
demeure un impératif moral, une obligation
légale ainsi qu'un facteur de performance. Les
actions en matiére d’EDI touchent notamment

a lembauche, a l'avancement professionnel et a
l'amélioration de la représentation des membres
des groupes cibles dans toutes les catégories
demploi et composantes de lorganisation.

Les atouts de la diversité

Que lon en ait conscience ou non, tout

groupe de travail est propice a lapparition
d’incompréhensions et d’iniquités plus ou moins
sournoises, systémiques et démobilisatrices qui
entrainent la non-reconnaissance et la non-
intégration de certains membres. Les raisons
sont multiples. Létre humain a tendance a
valoriser ce qui lui ressemble et a rejeter ou, au
mieux, a tolérer la différence. Lethnocentrisme
réfere a cette attitude qui privilégie le groupe
social auquel on appartient et en fait le

seul modeéle de référence. Les théories de

la similitude-attraction sont fondées sur la
prémisse que les individus se sentent a laise
dans un groupe constitué de personnes qui leur
ressemblent alors qu’ils se sentent moins en
confiance en présence d’individus qui different
par le statut, Lorigine, 'age, le sexe ou toute
autre caractéristique personnelle. Cette méfiance
exacerberait les conflits au sein des groupes.

A lopposé, la similitude sur le plan des valeurs
et des caractéristiques démographiques a
longtemps été considérée un facteur defficacité
en milieu de travail.

Paradoxalement, autant la théorie que

la pratigue montrent que les équipes de

travail composées de membres provenant de
différents horizons ont tendance a partager
plus d’informations, ce qui les conduit a un
meilleur rendement que les équipes homogénes.
Les théories de linformation et de la prise de
décision suggérent que la diversité améliore les
performances en contribuant a une meilleure
qualité de décisions et en tirant parti d’'un plus
large éventail d’idées et de solutions.

Lever les barriéres

Les obstacles qui rendent plus difficile
limplantation de programmes de GEDI

sont nombreux. La difficulté de recruter des
candidates et candidats qualifiés issus de

la diversité représente une des principales
raisons évoquées pour empécher les équipes

a diversifier leurs membres. Ce motif auquel
on réfere comme étant le «pipeline» est suivi
par lattitude réticente des gestionnaires a
manifester un appui en faveur de la diversité.
Or, lappui de la direction constitue un élément
incontournable pour la mise en place d’'actions
et l'atteinte de leurs objectifs.
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Des actions cohérentes

Des actions en faveur de 'EDI au sein des
équipes doivent faire partie intégrante de la
planification stratégique et d’'un plan d'action
cohérent. Elles doivent étre renforcées par une
culture inclusive, par des mesures qualitatives
et quantitatives pour controler l'atteinte

des objectifs, ainsi que par des volets de
sensibilisation et de formation.

Changer les mentalités, prendre des
engagements en matiére d'acces et
d’accompagnement tout au long du parcours
professionnel et implanter des mesures de suivi
constituent des éléments incontournables dont
dépend lefficacité et le succes déquipes de
travail plus inclusives.

Tania Saba, Ph.D.,
CRHA Distinction Fellow (elle, she/her)

Fondatrice et titulaire de la Chaire BMO en
diversité et gouvernance

Professeure titulaire, Ecole de relations
industrielles

Université de Montréal
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F E DANS
DERER LA DIVERSITE DA
CONS! SA RECHERCHE:

LE SAVIEZ-VOUS?

Ci-dessous sont présentés des concepts et des
faits a propos de IACS+, TADS+ et LACSG.

e Lanalyse comparative entre les sexes plus
(ACS+) est le terme utilisé au Canada depuis
1996, tandis que lanalyse différenciée selon
les sexes plus (ADS+) est le terme utilisé au
Québec depuis 1997

e Le «+»dans ACS+ et ADS+ signifie que
l'analyse est intersectionnelle. Elle englobe
donc plus que le sexe et le genre, elle inclut
aussi les facteurs croisés comme lorigine
ethnique, l'age, la religion, la présence d’un
handicap physique ou intellectuel et
bien plus??;

e Les Instituts de recherche en santé du
Canada (IRSC) utilisent plutdt Lanalyse
comparative fondée sur le sexe et le genre
(ACSG). Celle-ci peut aussi tenir compte
« de linfluence de déterminants comme
lethnicité, le statut socioéconomique, les
incapacités, Lorientation sexuelle, le statut
migratoire, 'age et la géographie sur des
aspects associés au sexe et au genre »*
(paragr. 4);

Cette analyse « sert a évaluer les
répercussions potentielles des politiques,
des programmes ou des initiatives sur divers
ensembles de personnes - femmes, hommes
ou autres »? (paragr. 2). Elle s'applique dans
divers domaines, dont celui de la recherche;

Lutilisation de cette analyse permet
détablir si les différents groupes de la
population sont affectés différemment.
Par exemple, les commotions cérébrales
peuvent affecter tout le monde, mais LACS+
(semblable a TADS+ et TACSG) a révélé que
les femmes adolescentes et adultes (avant
la ménopause) ayant subi une commotion
cérébrale connaitraient davantage de
symptomes, présenteraient des temps

de réaction plus longs et vivraient une
plus grande affection de leurs capacités
cognitives que les hommes des mémes
catégories d’'age’;

En tenant compte des différentes réalités et
des différents besoins de chaque groupe de
personnes, cette méthode permet de raffiner
les analyses et doffrir un portrait plus exact
de la population®;



» Cette analyse permet de rendre la science plus rigoureuse ainsi que d’accroitre la
compréhension de certains sujets (p. ex., les déterminants de la santé)* Elle « [...] permet de
réduire nos angles morts, de prendre conscience des multiples inégalités sociales qui
subsistent [...] »* (p. 2);

* Il existe trois approches qui ont le méme objectif de diminution des inégalités sociales :

> Lapproche spécifique « vise a corriger des situations d’'inégalités
liées aux discriminations systémiques dont les femmes sont
victimes »* (p. 2) a l'aide de mesures en condition féminine’;

> Lapproche sociétale vise un changement de culture institutionnelle
et une adhésion des intervenants sociaux a l'aide de politiques
par exemple’;

> Lapproche transversale (dont font partie TACS+, ADS+ et LACSG)
est utilisée lorsque linitiative ne s'adresse pas exclusivement aux
femmes'® et est complémentaire aux deux autres approches’.

e LACS+ (semblable a LADS+ et IACSG) est un outil qui permet dorienter les initiatives dans le but
de diminuer les inégalités. Il est donc important d’intégrer cette analyse a toute démarche et
tout au long du processus®.




A'titre d'exemple, la figure suivante représente le « cheminement ministériel d’intégration de UADS et plus* [ADS+] & un projet** »°.
« *Le plus fait référence a lintersectionnalité. **Un projet peut étre défini par une loi, un réglement, une politique, un programme,

une mesure ou un service a lintention des citoyennes et citoyens ou bien par toute autre décision. »°

STADES DE
REALISATION

ETAPES

COMPOSANTES

AUTORITES
DU
MINISTERE

A Point de contréle

Déterminer la
problématique, les
enjeux et faire la
recherche

Intégrer des
données
quantitatives et
qualitatives selon
le sexe.

Intégrer d'autres
variables
significatives selon
le sexe

Faire des constats
différenciés selon
les sexes.

Expliquer les
causes et les
conséquences des
écarts significatifs
entre les sexes.

Déterminer les
enjeux pour les
femmes et pour les
hommes ainsi que
pour les différents
groupes de femmes
et dhommes
touchés par le
projet (jeunes,
personnes ageées,
immigrantes, etc.)

PREPARATION DU PROJET

Consulter

Rejoindre dans
une proportion
équitable les
femmes et les
hommes.

Donner la
possibilité

aux experts,

aux groupes
communautaires et
aux universitaires
spécialisés en
matiere dégalité
entre les femmes
et les hommes
d'exprimer leur
point de vue.

Etablir les objectifs
et les indicateurs

* Ventiler, si
pertinent et
possible, les
objectifs et les
indicateurs.

Prévoir des
indicateurs de suivi
en vue dévaluer
l'impact du projet
sur légalité entre
les femmes et les
hommes.

choisir le meilleur scénario

REALISATION DU PROJET

Faire des
recommandations
aux autorités

en fonction des
constats sexués
et des enjeux
déterminés

Expliquer qui
(femmes et/
ou hommes)
bénéficiera
des avantages
proposeés.

Répartir
équitablement les
réles et le travail
entre les femmes
et les hommes.

Expliquer aux
autorités les
conséquences
d’un scénario
qui ne tiendrait
pas compte des
constats sexués
et des enjeux

MISE EN EUVRE DU PROJET

- IMPACT ET
PHASES ANALYSE INTEGRATION RESULTAT

Concevoir le projet

« Eviter que d'autres
stéréotypes liés
aux réles et
responsabilités
des deux sexes ne
soient engendrés,
confirmés ou
renforcés par le
projet.

« Etablir un plan
d’action et
des activités
opérationnelles
qui permettent
de réduire, voire
déliminer, les
écarts observés
entre les femmes
et les hommes.

e Sassurer que
les femmes et
les hommes
bénéficient de
conditions et de
critéres d’acces
équitables aux

’ s ressources.
déterminés. a

Voir a la prise en compte des composantes, prioriser les besoins en fonction de UADS et

Mettre en ceuvre le
projet

e Slassurer que les
ressources et les
moyens financiers
consacrés au
projet soient
répartis de fagon
équitable selon
la différenciation
observée entre les
sexes.

Organiser la
collecte de
données en vue
dévaluer limpact
du projet sur
légalité entre les
femmes et les
hommes.

Communiquer

¢ Slassurer, selon les

circonstances du
projet, d'avoir une
diversité dans les
images (hommes,
femmes, jeunes,
afnées, etc.).

¢ Faire des messages

qui interpellent
tant les femmes
que les hommes.

Rédiger les textes
de fagon épicene.

A

Confirmer le projet définitif, communiquer la démarche d’ADS et voir
a la prise en compte des composantes

« *Le plus fait référence a lintersectionnalité. **Un projet peut étre défini par une loi, un réglement,

une politique, un programme, une mesure ou un service a l'intention des citoyennes et citoyens
ou bien par toute autre décision. »° Image adaptée de’® (p. 64).

BILAN DU PROJET

e Sassurer que la
collecte, l'analyse
et linterprétation
de linformation
ainsi que les
recommandations
illustrent limpact
du projet sur les
femmes et les
hommes.

Statuer sur le
manque de
données sexuées
et y remédier au
besoin.

Proposer des
modifications au
projet pour mieux
tenir compte

des réalités et
des besoins
différenciés des
femmes et des
hommes.

Agir en fonction

des résultats et de
l'impact du projet sur
la clientele visée




Ci-dessous sont présentés, a titre d’inspiration, des exemples de pratiques pour intégrer la diversité
dans son programme ou son projet de recherche.

Se former a UACS+,a LADS+ ou a 'ACSG et en apprendre davantage sur ses applications;

Valider si le fait de considérer la diversité est applicable a sa recherche en réalisant une ACS+,
ADS+ ou ACSG :

> Si oui, tenir compte de la diversité dans le projet;

> Si non, expliquer pourquoi.

Déterminer si son projet ou programme nécessite l'usage d'une approche spécifique ou
transversale®?;

Faire usage des ressources et des outils mis a la disposition des personnes en recherche*;

S'assurer que la diversité a été prise en compte dans toutes les étapes du projet??;

Se questionner au sujet de ses préjugés ou de ses biais inconscients pour éviter que les options
envisagées en soient teintées et s'assurer denvisager toutes les possibilités®.




POUR CONSIDERER
LA DIVERSITE EN RECHERCHE

Inspirés du site Internet Gendered Innovation, voici quelques points de réflexion pour considérer la
diversité en recherche (liste non exhaustive) :

Exemples de domaines de recherche dans lesquels ne pas considérer la diversite
des populations pourrait avoir un effet sur les résultats :

e Santé :recherche biomédicale, clinique, sur la santé des populations...;

e Environnement : impacts des changements climatiques sur les populations et especes animales,
impact de produits chimiques sur les populations et espéces animales, conception et utilisation
d’espaces urbains...;

e Systéemes et services pour la population : santé, éducation, services sociaux,
ressources humaines...;

* Innovations technologiques : intelligence artificielle, robotique sociale, reconnaissance faciale,
conception de produits pour la population...;

e Infrastructures : mobilité, gestion des eaux...;
 Etc.

e Que sait-on a propos de l'impact du sexe, du genre, ou d’autres spécificités dans la population
(p. ex., origine, age, situation socioéconomique, mode de vie...)?

e Est-ce qu'ily a des interactions entre deux ou plusieurs spécificités (p. ex.,analyse
intersectionnelle ou le « + » dans ADS+ et ACS+)?

e Qui pourrait-on consulter?
e Quelles perspectives seraient pertinentes?
e Quest-ce quon ne sait pas a propos de la problématique?

» Pourquoi est-ce quon ne le sait pas (recherche non effectuée, résultats non différenciés selon
la spécificité)?

e Quel est limpact de savoir (ou de ne pas savoir) sur la recherche et le développement
de solutions?

e Que pourrait-on examiner pour approfondir les connaissances et valider les pratiques actuelles
ou les améliorer?

e Est-ce que des facteurs de diversité devraient étre inclus dans la recherche pour laméliorer?

e Est-ce que le groupe cible devrait participer a établir la question et les hypothéses
de recherche?



http://Gendered Innovation

Exemple de questions a se poser lors de ['élaboration de
la méthodologie de recherche :

« Comment déterminer le niveau de diversité a atteindre dans
l'échantillon?

e Comment controler la diversité au sein de l'échantillon
(p. ex., personnes participantes, animaux étudiés, cellules utilisées)?

» Comment éviter que le processus de recrutement limite la diversité
(p. ex., des personnes a mobilité réduite doivent faire appel a un
transport spécialisé, ce qui peut compliquer leur participation a
la recherche)?

e Quels sont les défis a recruter un échantillon diversifié?

e Comment limiter 'impact de la méthodologie sur la diversité (p.
ex., les horaires peuvent limiter la disponibilité de certains groupes
comme les personnes aidantes naturelles ou les parents)?

* Quelles données peuvent étre utiles lors de l'analyse pour évaluer
Uimpact de la diversité sur les résultats?

e Quoi inclure dans la méthodologie pour tenir compte de la diversité
dans les analyses (p. ex., questionnaire, mesures anthropomeétriques,
évaluation de biomarqueurs)?

e Est-ce que les outils de mesure sont biaisés (p. ex.,la menace du
stéréotype peut influencer les résultats a un examen; voir le
feuillet sur la menace du stéréotype pour plus d’'informations)?

e Est-ce que léquipe qui prend les mesures peut introduire des biais
(p. ex.,a cause d’idées précongues)?

Exemples de questions a se poser lors de l'analyse des résultats :
» Comment examiner la présence ou l'absence d’interaction entre les
différentes spécificités de la population?

o Est-ce que léquipe qui analyse les résultats peut introduire des biais
(p. ex.,a cause de stéréotypes ou d’angles morts)?

e Est-ce que les publics cibles seront impliqués dans l'analyse des
résultats?

Exemples de questions a se poser lors de la diffusion des résultats :

e Comment présenter les données pour exposer la présence ou
labsence de différences entre les groupes?

e Aupres de quels publics seront diffusés les résultats?
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Cours d’introduction a lACS+.
https://femmes-egalite-genres.canada.ca/fr/analyse-comparative-entre-sexes-plus/suivez-cours.html

Guide synthése sur UADS dans les instances locales, régionales et gouvernementales.
http://www.scf.gouv.qc.ca/fileadmin/Documents/ADS/ADS_Guide-2007.pdf

Modules de formation sur la notion du sexe et du genre dans la recherche en santé.
https://cihr-irsc.gc.ca/f/49347.html

Site Internet Gendered innovations.
https://genderedinnovations.stanford.edu/

Trousse d'outils : LADS pour y voir clair. Lien pour commander la trousse :
https://www.femmescentreduguebec.qgc.ca/fichiers/Promo-trousse-ADS.pdf
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TEMOIGNAGE
L'ADS+, UN PREREQUIS POUR PLUS D'EGALITE

D'abord formée en anthropologie socioculturelle
et en études taiwanaises, puis en études
féministes, de genres et des sexualités, jai
commencé a travailler en analyse différenciée
selon les sexes et intersectionnelle (ADS+) par pur
hasard dans le cadre d'un emploi en gestion. La

« lunette ADS+ » ne ma plus quittée depuis. Par

la suite, jai enseigné LADS+ a l'Université Laval,
mené un projet de recherche sur le sujet et offert
plusieurs formations dans divers milieux.

Lexpérience m’a appris que certains éléments
doivent étre en place pour réaliser avec succes
une ADS+ et limplanter comme pratique
organisationnelle alors que d’autres sont de
réels freins a lintégration de cette approche.

Les obstacles

Le mythe de égalité déja atteinte est
probablement le plus grand obstacle a la

mise en place de TADS+ comme pratique
organisationnelle instituée. En effet, pourquoi
faire une telle analyse si légalité est atteinte?
Le mythe de la complexité de cette démarche
en décourage également plusieurs. Or, TADS+
nest qu’un « bon sens » a développer dans la
maniere danalyser les enjeux de la recherche.
Un autre obstacle est le manque de formation
et le roulement de personnel compétent sur le
sujet. A cet effet, il est nécessaire de pérenniser
ces savoirs dans lorganisation. Le manque de
ressources (financiéres et humaines) et de temps
est également avancé comme principal frein

a Lutilisation de LADS+. Ici, il est essentiel de
souligner qu'un projet qui n’'intégre pas LADS+
dés les tous débuts de son élaboration risque
fort détre biaisé, dengendrer des inégalités et
méme d’'amplifier des inégalités déja présentes.
L'usage de mesures de rattrapage le rendra alors
encore plus lourd en ressources que si LADS+
avait été intégrée des le départ. Finalement, la
disponibilité de données ventilées selon le genre
et les autres facteurs identitaires reste un enjeu.
Pour pallier cela, il est possible de consulter les
études quantitatives et qualitatives sur un sujet
donné ainsi que consulter les groupes visés qui
sont les spécialistes de leurs situations. Il est

alors important de dédommager ces groupes qui
partagent leurs connaissances et qui nont pas a
porter le fardeau des initiatives d’'inclusion.

Les conditions de succes

Plusieurs conditions contribuent a la mise en
place de LADS+. D'abord, et en lien avec ce qui
précede, il faut souligner le role déterminant
des groupes de femmes et des autres groupes
préoccupés par la justice sociale avec qui

des alliances peuvent étre prometteuses

pour bien mener les analyses et décider des
priorités. Ainsi, il importe de travailler en
co-construction des savoirs avec ces groupes.

Il est également nécessaire d’avoir une forte
volonté organisationnelle de justice sociale

qui est portée par la présence soutenue d'un
leadeur ou d’'une leadeuse en égalité au sein de
lorganisation (ministere, organisme, université,
équipe de recherche, etc.). Parfois, des initiatives
EDI sont introduites, mais aucun suivi n'est
réalisé, ce qui empéche de connaitre la portée
de ces actions. Lorsque LADS+ est intégrée dans
le cadre d'un projet, il est impératif de mettre
en place des mesures de suivi afin d'apporter
les correctifs nécessaires. Finalement, la
condition de succes la plus importance est la
sensibilisation des enfants aux enjeux de justice
sociale depuis leur plus jeune age.

’ADS+ devrait étre un prérequis a tout projet
afin déviter dengendrer de nouvelles inégalités
ou damplifier des inégalités existantes pour
différents groupes historiquement marginaliseés.
Elle est un outil qui permet de cheminer vers
l'égalité de fait et devrait étre une priorité pour
les instances de nos sociétés.

Amélie Keyser-Verreault, Ph. D.
(elle, she/her)

Chercheure postdoctorale

Institut Simone de Beauvoir
(Université Concordia)

Global Asia Research Center
(National Taiwan University)
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Ca veut dire quoi? La rédaction épicéne vise a représenter

équitablement les femmes et les hommes.
La rédaction inclusive va plus loin en

se voulant neutre afin déviter toute
discrimination dans les écrits, basée sur

la binarité de sexe ou de genre. Tant que
possible, il est conseillé de favoriser l'emploi
d’une rédaction inclusive plutét quépicéne.

Pourquoi?

La langue refléte la société et sa facon de penser
le monde. Or, une langue qui rend les femmes et
les minorités invisibles met en relief une société
oU ces personnes joueraient un réle secondaire.

Lutilisation du langage inclusif est donc votre
premier outil pour montrer votre engagement
envers plus déquité et de diversité afin de
participer, vous aussi,a une évolution vers des
milieux plus inclusifs.

Pour citer ce feuillet :

Université de Sherbrooke. (2020). Guide de rédaction inclusive en
sciences. Université de Sherbrooke, Faculté des sciences.
https://www.usherbrooke.ca/sciences/fileadmin/sites/sciences,
documents/Faculte/EDI/FacSciences_guide_de_redaction_inclusif_

web.pdf

Quelques principes en bref...

e Favorisez l'utilisation de formulations
neutres et inclusives

e Abandonnez lemploi du masculin générique

e Pensezinclusif et rédigez inclusif, des le
départ

e Noutilisez pas les noms féminins en -eure
non retenus (une chercheuse et non une
chercheure)

» Evitez les formes tronquées qui alourdissent
un texte et créent des obstacles qui
altérent la compréhension de celui-ci pour
certaines personnes (p. ex., malvoyantes ou
dyslexiques)

» Nemployez les formes tronquées quen
cas de manque despace (p. ex.,dans les
tableaux ou dans les cases limitant a un
nombre de caractéres maximum)

e Préservez la lisibilité et la compréhension
du texte

o Utilisez toute la gamme de procédés
disponibles afin de diversifier votre
rédaction

e Adaptez la rédaction inclusive a chaque type
de texte
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CONSEIL 1

UTILISER DES
FORMULATIONS NEUTRES

Les mots en rose font référence au procédé expliqué. Les chiffres qui les suivent entre parenthéses (1) correspondent a la
caractéristique du procédé a laquelle ils se rapportent lorsqu’il y en a plusieurs. Les mots en bleu font référence a d'autres
procédés vus auparavant dans le tableau.

PROCEDES

UTILISER DES
NOMS NEUTRES

UTILISER DES
ADJECTIFS EPICENES

UTILISER DES
PRONOMS EPICENES

CARACTERISTIQUE(S) DU PROCEDE

IL existe plusieurs types de noms neutres favorisant
la neutralité d’'une formulation et une rédaction
plus inclusive :

1. Les noms collectifs (le corps professoral, la
communauté facultaire, la communauté étudiante, le
personnel administratif, Le personnel technique).

2. Les noms de fonctions (la direction, le vice-décanat, le
département).

3. Les noms épicenes (la ou le responsable de
laboratoire).

Ces adjectifs ont l'avantage de garder la méme forme au
masculin et au féminin, de raccourcir un texte et détre plus
inclusifs des genres (apte, convenable, adulte, universitaire,
capable, etc.).

Ces pronoms ont l'avantage de raccourcir un texte,
le rendre plus inclusif et plus clair.

EXEMPLES D'UTILISATION

« Chers membres (3) du corps professoral (1),

La direction (2) souhaite vous informer des nouvelles
mesures prises concernant la sécurité dans les
laboratoires. Voir le document ci-joint. La ou le
responsable de laboratoire (3) sera chargé de leurs mises
en ceuvre et de leur respect.

La direction (2). »

« Cheres et chers collégues,

Nous devons sélectionner sélectionné une personne
apte” a occuper le poste de responsable de laboratoire.
Voici les CV a analyser.

Le département. »

* Plut6t qu’« une candidate ou un candidat qualifié »

« Bonjour a toutes et tous,

Selon le vice-décanat, personne® ne convient au profil
souhaité parmi les candidatures regues.

Peut-étre devrions-nous chercher davantage au sein de
la communauté étudiante du 3¢ cycle, qu’en pensez-vous?

Le département. »

* Plutét qu’'« aucune candidate et aucun candidat »




CONSEIL 2

UTILISER DES PROCEDES
SYNTAXIQUES NEUTRES

PROCEDES CARACTERISTIQUE(S) DU PROCEDE

REDIGER DES
PHRASES EPICENES

UTILISER
LE DOUBLET
COMPLET

Ces phrases ont lavantage d'étre neutres et inclusives, mais
assurez-vous que la formulation convienne afin de ne pas
dépersonnaliser votre texte ou de manquer de précision :

1. Eviter les compléments non nécessaires.
2. Favoriser la voix active a la voix passive.

3. Favoriser linfinitif et les formes nominales.

Lutilisation du doublet doit se faire avec parcimonie,
lorsqu'aucun des procédés neutres n’est préférable.
Plusieurs régles citées en exemples doivent étre respectées
lors de lutilisation du doublet :

FORME SIMPLE
1. Lorsque le nom féminin et masculin est différent.

2. Lordre du doublet est libre et peut varier : le féminin
ou le masculin en premier ou inversement.

3. Le déterminant est répété ou non devant les noms
pluriels, mais il est obligatoirement répété devant
les noms singuliers. Si le nom est épicéne, il faut
coordonner les déterminants ou les mettre au pluriel.

4. Les adjectifs et participes passés ne se répétent pas
apres un doublet, mais sont accordés au masculin,
singulier ou pluriel.

FORME COMPLEXE

5. Si la désignation est formée de deux noms Lliés par un
trait d’'union, il faut les répéter.

6. Sila désignation est formée d'un nom et d'un adjectif,
il faut les répéter (la directrice générale ou
le directeur général).

7. Sila désignation est formée d'un nom et d'un
complément, on peut ne pas répéter le complément.

EXEMPLES D'UTILISATION

« Bonjour,

Lors de la derniére réunion du comité départemental,

la majorité* (1) a voté pour la création d’'un comité EDI.
Nous invitons les chimistes a désigner** (2) une personne
par laboratoire qui sera chargée de siéger (3) au comité.
Cette personne aura aussi la charge de la planification
des activités*** (3).

La direction départementale. »

* Plutdt que « la majorité des professeurs et des
représentants étudiants »

** Plut6t que « les chimistes sont invités a »

*** Plutot qu’« elle ou il planifiera aussi les activités »

« Bonjour,

Les chercheuses et les chercheurs (1 et 2) sont invités

a déposer leur demande de subvention avant la date
déchéance du 22 mai. Les titulaires de chaires (3) seront
convoqués pour siéger au comité de sélection facultaire,
qui a pour but de faire des recommandations.

Notez que la titulaire ou le titulaire (3) de chaire

qui ne pourra pas assister a ce comité doit avertir

le vice-décanat afin qu’une personne remplagante soit
désignée.

Nous tenons a souligner le role important des
professeures-chercheuses et des professeurs-chercheurs
(5) dans ce processus. »

« Bonjour,

Je souhaite remercier les techniciennes et techniciens de
laboratoire (7) pour leur appui lors de l'intégration de
la communauté étudiante internationale.

En effet, l'étudiante ou l'étudiant étranger (4) a besoin
détre accompagné dans sa découverte des laboratoires.

Cest une bonne pratique que nous souhaitons poursuivre.

Abientot! »




PROCEDES CARACTERISTIQUE(S) DU PROCEDE EXEMPLES D'UTILISATION

EMPLOYER LES Les pronoms de reprise s'utilisent pour alléger un texte « Bonjour,
PRONOMS DE lorsque celui-ci comporte plusieurs doublets. Beaucoup de chimistes, de biologistes et de physiciennes
REPRISE . , . . . s I
Habituellement, clest au masculin pluriel, mais dans les cas et physiciens ont participé activement au colloque du
d’une désignation épicéne, il est préférable de reprendre 23 février dernier. Elles et ils ont contribué a son succes.
deux pronoms coordonnés. Leurs présentations et les débats qui sen sont suivis ont
été fructueux.
Un grand merci a toutes et tous! »
VERIFIER LACCORD La vérification des accords répond a des formules de « Bonjour a toutes et tous,
D,U VA E WL AT 2 La doctorante ou le doctorant en question devra (1)
LADJECTIF . . . . . PR . . e
1.  Noms singuliers unis + OU = accord au singulier s’inscrire a son dernier cours aupres du secrétariat
2 Noms pluriels unis + OU = accord au pluriel facultaire.
3. Noms singuliers unis + ET = accord au pluriel Merci.»
4. Noms pluriels unis + ET = accord au pluriel « Bonjour a toutes et tous,
La doctorante et le doctorant en question devront (3)
s’inscrire a leur dernier cours auprés du secrétariat
facultaire.
Merci. »
APPLIQUER LA REGLE L'ordre des noms d’un doublet étant libre, il faut accorder « Bonjour,
DE PROXIMITE un adjectif ou un participe au masculin donc placer le nom

Les principaux chercheurs et chercheuses et les
représentantes et représentants de la communauté
étudiante sont convoqués a la salle du conseil a 15 h.

masculin a proximité.

Merci. »




TEMOIGNAGE
UN PARCOURS AXE SUR LA FORMATION

La langue francaise est-elle sexiste? La plupart
des personnes aimeraient une réponse précise.
Rappelons que la langue se révele un produit
social et historique. Elle refléte les structures

et les valeurs de la société et, par le fait méme,
elle véhicule des préjugés et des mythes. Malgré
la lenteur de son évolution, la langue parvient

a s'adapter a de nouvelles réalités. Pensons, par
exemple, au secteur de l'informatique ou les
récentes créations ont favorisé l'apparition de
néologismes. Lévolution de la société et celle de
la langue peuvent donc s'accorder.

Mon parcours de formatrice vient illustrer la
possibilité d’intégrer des changements sur le plan
linguistique, dapporter des réponses, le tout en
mettant laccent sur la diversité et la multiplicité
des solutions.

Au début des années 80, je termine une thése

de maftrise en linguistique francaise sur la
féminisation des noms de profession.Je suis
alors pressentie par le ministére de 'Education
du Québec (MEQ) pour produire un guide de

« rédaction non sexiste ». En effet, les années

80 ont vu les femmes revendiquer des titres au
féminin : par un mouvement dentrainement,
celles-ci souhaitent intégrer les termes féminisés
dans les textes. Elaboré dés 1984, le guide

est d'abord expérimenté par les rédacteurs

et les rédactrices du MEQ. Puis sa publication

en 1988 m'ameéne a proposer au MEQ, en tant
que travailleuse autonome, la mise sur pied de
formations afin de présenter le guide dans le
monde de léducation. Rapidement, les demandes
proviennent de toutes parts, ce qui témoigne
d’une ouverture desprit et du besoin d'acquérir
une méthode de travail. Les formations me
permettent de rencontrer le personnel enseignant
et de direction, a tous les ordres denseignement
(primaire, secondaire, collégial et universitaire).
Outre le réseau scolaire, les secteurs public et
parapublic réclament également des formations
sur le sujet : je me rends ainsi dans différents
milieux de travail (ministéres, municipalités,
dioceses, ordres professionnels, etc.). Au fil du
temps, les habitudes de rédaction et de discours de

nombreux secteurs se transforment graduellement.

Le rayonnement de la rédaction épicéne,
expression venue remplacer la tournure

« rédaction non sexiste », ne se limite pas

au Québec. Par lentremise des formations, je
touche aussi les Maritimes et 'Ouest canadien.
Ma participation a des colloques en Europe
représente une autre occasion dexposer et de
transmettre les fagons de faire québécoises dans
le domaine.

En 2016-2017,lintégration dans la loi de

'« identité de genre » a titre de motif de
discrimination ouvre la porte a d’'autres
transformations. Au-dela d'une langue qui
encourage et met en évidence la présence des
femmes, on s'assure d’inclure tous les groupes
dans le processus décriture. Dés lors, les textes
doivent refléter la diversité humaine. Une fois
encore, on constate le grand dynamisme de la
langue : elle comporte quantité de solutions et
linnovation en la matiére ne doit pas freiner
les usagers et les usagéeres, mais plutot les
encourager a perseverer.

Depuis plus de 30 ans, je souligne L'importance
d’aborder les changements comme un
enrichissement de la langue, et non comme un
alourdissement : il faut les envisager tels des
moyens de garantir a chaque personne sa place
dans la société. Une des maniéres d'y arriver
consiste a poursuivre les recherches et les essais
de méme qu’a éviter de se retrancher derriere le
statu quo.

Noublions pas que la langue, a linstar de

la société, évolue constamment, et que les
nouveautés dérangent parfois des habitudes.
Enfin, lusage - dont la force demeure indéniable -
repose aussi sur une volonté collective de susciter
des modifications et des améliorations dans la
langue pour contribuer au progres du monde.

Hélene Dumais
Linguiste

www.hdumais.com
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CONCLUSION

A la lecture du livre blanc Léquité, la diversité et l'inclusion en enseignement
supérieur et en recherche : dune équipe diversifiée a une recherche
plus innovante!, force est de constater qu’il répond a de nombreuses
interrogations. Pour celles et ceux qui se demandent « quest-ce que 'EDI? »,
laide-mémoire propose une définition pour chacun des concepts de base.
D'autres peuvent s'interroger sur l'importance de UEDI en recherche. La
section sur les défis rencontrés par les groupes désignés et marginalisés
démontre pourquoi il faut en tenir compte dans la formation et la gestion
des équipes,alors que la partie qui introduit TADS+ en explique Uimportance
dans un projet de recherche. Aussi, pour la question « quoi faire pour
améliorer mes pratiques en matiére d’EDI? », chacune des sections de ce
livre blanc présente des recommandations, que ce soit pour la conception
d’une offre de stage, pour lentrevue et lembauche ou pour la gestion d'une
équipe diversifiée.

Maintenant, par ou commencer? Comme le disait si bien lartiste Constantin
Brancusi, « les choses ne sont pas difficiles a faire, ce qui est difficile cest de
nous mettre en état de les faire ». Afin d'amorcer plus facilement le travail,
entamer un cheminement plus personnel en sappuyant sur l'information
fournie au sujet des biais inconscients, de la rédaction de lettres de
recommandation ou encore de la rédaction inclusive serait un premier pas
judicieux. Puis, poursuivre ce cheminement au travail a l'aide des sections
sur linclusion des membres de l'équipe et sur leur sensibilisation & UEDI
constitue un point de départ pour la mise en place d'un plan d’action concret.
Ainsi, ce dernier guidera les réflexions peu importe la tache a accomplir ou
la décision a prendre.

Dautres outils développés par la Chaire pour les femmes en sciences et
en génie sont susceptibles daider a l'élaboration d’un tel plan d’action ou
encore a la rédaction de demandes de subvention, notamment le Guide pour
repérer les défis reliés a [‘équité, la diversité et Uinclusion vécus par les membres
d’'une équipe de recherche ainsi que le document LED/ dans une demande
de subvention a la découverte du CRSNG : foire aux questions fréquentes. On
les retrouve gratuitement sur le site Web de la Chaire ainsi que toutes
les sections de ce livre sont consultables individuellement sous forme
de feuillets.

Réussir & intégrer les principes d’EDI dans son milieu de travail en
enseignement supérieur et en recherche est tout a fait possible. Méme si
cela peut sembler difficile et peut faire surgir des sentiments d'inconfort,
avec de lentraide et de la bienveillance, cest possible. Il suffit de se
rappeler que I'EDI représente avant tout des valeurs humaines et sociales
essentielles pour un changement de culture nécessaire, pour la construction
d’une société meilleure qui veille a ce que chaque personne soit entendue.

Pour un milieu plus équitable, diversifié, inclusif et innovant!
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Chaire pour les femmes

,en sciences et en génie

@CFSG

A PROPOS DE LA CHAIRE POUR LES FEMMES EN SCIENCES ET
EN GENIE

La mission de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie (CFSG)
au Québec vise a accroitre 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 linclusion en enseignement
supérieur et en recherche. Dans son deuxiéme volet, elle se consacre a
la recherche pour comprendre et faire connaftre la problématique. Elle
contribue ainsi a soumettre des pistes de solution aux différentes instances
impliquées pour stimuler le changement.
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