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Mot de I'équipe

Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec

La problématique de la sous-représentation
des femmes en sciences et en génie (SG) a fait
l'objet de nombreuses recherches, discussions et
réflexions au cours des derniéres décennies. Des
efforts considérables sont déployés partout dans
le monde pour s'attaquer a ce probléeme important
qui, apres tout, concerne 50 % de la population.

Les domaines des SG sont des domaines
d’avenir qui peuvent offrir une voix aux femmes
face aux grands défis sociaux, économiques,
technologiques et environnementaux. Beaucoup
de recherches le démontrent: la diversité des
genres stimule la recherche, l'innovation et la
créativité. Les différentes expériences et les visions
variées enrichissent les réflexions et élargissent
I'éventail de questions et de solutions proposées.
Il faut donc poursuivre nos efforts pour informer
et soutenir autant les filles et les femmes de la fin
du primaire jusqu’au marché de I'emploi que leur
entourage et leur milieu de travail.

Vous trouverez dans ce livre le résultat de la
traduction et de l'adaptation du remarquable
travail de recherche et de vulgarisation réalisé
par Elizabeth Croft, Jennifer Pelletier et Rebekah
Parker, qui ont ceuvré pour la Westcoast Women in
Engineering, Science and Technology (WWEST) de
2010a2015.Nous ne pouvions rater cette occasion
de diffuser dans le monde francophone le fruit de
ce travail extrémement riche et pertinent, produit
originalement en anglais. Ce livre vise a expliquer,
de maniere synthétique et visuelle, les expériences
des femmes et de la diversité en SG en s'appuyant
sur la littérature scientifique et sur des données
tangibles. Une série de feuillets informatifs
explore des questions comme les avantages de la
diversité, les effets des préjugés involontaires et
du langage genré, les microagressions au travail,
I'impact de la menace du stéréotype et la facon
dont les femmes et les hommes sont percus et
répondent difféeremment aux croyances et aux
normes sociales. Nous avons également sollicité
des personnes clés sensibles a la diversité dans les

domaines des SG au Québec pour nous livrer leurs
témoignages par rapport a ces questions. Elles ont
accepté de nous faire part de leur vision ou de leurs
expériences sous la forme de courts textes que
nous avons insérés a travers la série de feuillets.

En prenant conscience de ces enjeux et de nos
propres biais, nous pouvons échapper a nos
jugements hatifs et jeter un second regard pour
enfin voir le vrai potentiel des gens qui nous
entourent. Nous espérons que ce livre contribuera
a créer des discussions et a stimuler des actions
pour arriver a transformer ensemble les milieux
et a permettre une participation représentative
de tous les groupes de notre société en SG. Nous
avons besoin des esprits les plus brillants et les plus
diversifiés pour résoudre les problémes actuels et
futurs de notre monde.

Vous pouvez changer les choses, dés maintenant,
en faisant preuve de leadership dans votre milieu
de travail, a I'école, dans l'industrie et dans la
collectivité. Devenez conscientes et conscients de
vos préjugés involontaires, en essayant d’abord
de les découvrir, puis en agissant pour les contrer.
Soyezinclusives et inclusifs dans vos conversations,
dans vos présentations, dans vos équipes et dans
vos réseaux. Soutenez et mettez en ceuvre des
mesures et des politiques favorables pour toutes
les personnes au sein de vos organisations.

Nos remerciements sincéres vont aux nombreuses
personnes qui ont contribué a ce travail
Continuons a travailler ensemble afin d'ouvrir la
voie aux générations futures et de permettre aux
femmes de s'épanouir dans les domaines des SG!
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Notes d’utilisation du livre

Celivre présente a la fois les tendances de la recherche et des pistes d'action pour améliorer la diversité
des genres en sciences et en génie (SQ). Il est divisé en cing chapitres. Chacun d’entre eux comprend
un feuillet résumé illustrant la recherche produite sur un sujet en particulier. Ces derniers sont parfois
suivis de témoignages de spécialistes ou de personnes qui occupent des postes a haute responsabilité
dans les milieux universitaire et industriel.

Les feuillets ont été réalisés par Rebekah Parker, Jennifer Pelletier et Elizabeth Croft, auteures de la
version originale du livre, a lI'exception du feuillet « Comprendre l'intersectionnalité », congu par
la Chaire pour les femmes en sciences et en génie (CFSG) au Québec. Tous les feuillets sont offerts
gratuitement en ligne en francais a I'adresse http://cfsg.espaceweb.usherbrooke.ca/feuillets-sur-la-
diversite-des-genres/ ou en anglais a I'adresse https://www.sfu.ca/wwest/resources/White-Papers.
html.

Les recherches citées dans les pages suivantes refletent de grandes tendances et peuvent ne pas
représenter la réalité de tous les travailleurs et travailleuses en SG. Toutefois, elles illustrent des
tendances générales importantes a reconnaitre et a tenir compte dans nos efforts pour rendre
les environnements des SG — que ce soit dans le milieu universitaire, dans l'industrie ou dans les
collectivités — plus inclusifs et accueillants pour tout le monde.

Bien que certaines études illustrées dans ce livre comparent I'expérience des femmes a celle des
hommes, nous reconnaissons que le genre va au-dela de la dichotomie binaire homme/femme. Les
expériences des personnes qui s'identifient comme étant trans*, homosexuelles ou ayant des identités
différentes selon le sexe peuvent ne pas étre prises en compte dans la recherche actuelle. Au fur
et a mesure que les domaines des SG se diversifient, nous devons nous assurer que nous ne nous
concentrons pas sur le genre en tant que seule mesure de la diversité, et reconnaitre que les obstacles
a I'éducation et a I'emploi en SG ne sont pas rencontrés de la méme fagon pour tous les individus. Bon
nombre de sujets abordés dans ce livre, comme les préjugés inconscients, les microagressions et les
menaces a l'identité sociale, touchent des personnes au-dela de leur identité sexuelle.

Les suggestions contenues dans ce livre visent a formuler de bonnes politiques pour «toutes les
personnes ». Ce n'est pas au nom de I'amélioration des conditions de travail d'un seul groupe (comme
les femmes) qu'il faut agir, mais plutét au nom de I'amélioration des conditions et des milieux de
travail en tant qu'espaces qui acceptent et soutiennent les nombreuses identités qui existent dans les
domaines des SG.

Ce livre est un appel a I'action : partagez I'information contenue dans ses pages avec vos collégues et
les personnes occupant des postes de décision dans votre entourage. Continuez de demander aux
communautés en SG d'examiner leurs politiques, leurs pratiques ainsi que leurs comportements et
de trouver activement des moyens de rendre les communautés plus inclusives pour tout le monde.
Surtout, donnez I'exemple du changement dans vos communautés.

Il s'agit d'un lieu de départ pour des conversations nécessaires; c’'est a vous et a tous les membres de la
communauté des SG de les poursuivre et de passer a I'action.

* Le terme « trans » réfere a la fois aux personnes transgenres, transsexuelles, genderqueer et en questionnement sans se limiter a celles-ci.






Chapitre 1
La diversité dans les organisations
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Les avantages de la diversité

La recherche de la diversité au sein de votre organisation en dit long sur vos
valeurs, mais c’est aussi une bonne décision d'affaires. Les équipes diversifiées sont
plus innovantes. Les employées et employés d'organisations diversifiées sont plus
satisfaits au travail. Les organisations diversifiées surpassent leurs concurrents.

Accroitre la diversité au sein de votre organisation est un investissement dans votre
performance future.
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Les avantages de la diversité des genres
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financiers, en plus d'exercer une influence *FD : Femmes dirigeantes; statistiques de 2004 2008
positive sur les valeurs des entreprises?.

_ Des résultats similaires ~ _ _
Rentabilité des  Rendement du s'appliquent aux sociétés  Rentabilité des  Rendement du
ventes* capital investi* canadiennes’. ventes* capital investi*

Méme si les conseils d'administration (C. A.)

accueillent maintenant plus de femmes T Acces a plus de talent
quauparavant, celles-ci ont davantage Amélioration de la

H 16
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d'évaluation de l'entreprise; et 2) de favoriser travailleuses et travailleurs
( la participation de tous les membres dans les en sciences et en génie
Pour bénéficier de la diversité des genres, prises de décision ™. Une embauche qui tient compte de la diversité des
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sur 20ans’. traiter les enjeux délicats” La diversité des genres a un effet
Pour améliorer la situation actuelle, un positif sur innovation radicale
changement de paradigme simpose: i i des équipes en recherche et
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Témoignage

Kathy Baig, ing., FIC, MBA
Présidente de I'Ordre des ingénieurs du Québec

Valorisons la diversité

Lapport des femmes et des personnes issues de
I'immigration a la profession est un enjeu que j'ai
particulierement a coeur. Pour cette raison, je milite
pour que plus de femmes deviennent ingénieures
et s'intéressent aux sciences. A titre de présidente
de I'Ordre des ingénieurs du Québec depuis
2016 et administratrice de plusieurs conseils
d’administration, je souhaite me servir de mon
influence pour contribuer a augmenter la place
des femmes ainsi que celle des professionnelles et
des professionnels formés a I'étranger au sein de
la profession, et notamment dans des postes de
direction.

Les avantages de la diversité

Une meilleure représentativité féminine et la
diversité sous toutes ses formes au sein des
organisations contribuent a générer des idées
nouvelles et a innover, ce qui est générateur de
richesse. J'ai remarqué, dans les multinationales
ou j'ai travaillé en tant qu’ingénieure et dans les
conseils d'administration dont je fais partie, qu'une
plus grande diversité dans les équipes permet
d’aborder un probléme avec des perspectives
différentes, de tenir compte de la réalité culturelle
ou générationnelle, et finalement, de prendre de
meilleures décisions. J'ai été témoin de la qualité du
travail réalisé dans des équipes mixtes, comportant
des personnes de culture et d’horizons divers.
La présence de ces groupes a souvent facilité la
coopération et la discussion, et a littéralement aidé
a trouver de meilleures solutions.

On le sait aujourd’hui, les femmes et les gens issus
delimmigration sontencore sous-représentésdans
les conseils d’administration et ont de la difficulté a
briser le plafond de verre pour accéder aux postes
de haute direction. En tant que dirigeante du
deuxiéme ordre professionnel en importance du
Québec, je me devais d'intervenir. Ainsi, I'Ordre des
ingénieurs du Québec a déployé des efforts sans
précédent pour accélérer I'analyse des dossiers
de professionnelles et de professionnels formés
a I'étranger et réduire les délais de délivrance de
permis. Nous atteindrons sans aucun doute le

taux de 75 % de délivrance des permis que nous
nous sommes fixé. Aussi, notre ordre professionnel
va continuer a accentuer sa présence aupres des
filles et déployer plus d'efforts pour mettre en
valeur la profession. C'est ce qui m'a poussée a
devenir « Championne » de l'initiative 30 en 30
d’'Ingénieurs Canada.

Des initiatives pour valoriser la place des
femmes en ingénierie

Pour atteindre cet objectif ambitieux de 30 % de
femmes ingénieures en 2030, jiinvite les firmes
d’'ingénierie, les établissements d’enseignement,
les organismes gouvernementaux et les
associations concernés a faire preuve de leadership
pour s'attaquer aux obstacles que rencontrent
les femmes exercant la profession. Il est en outre
primordial de mettre en ceuvre des actions afin
que les filles puissent connaitre les nombreuses
possibilités qu'offre l'ingénierie. C'est la meilleure
facon de lesinciter a choisir le génie, et de s'assurer
que la société bénéficie de cette valeur ajoutée.

L'Ordre des ingénieurs du Québec a créé un groupe
de travail qui avait pour mandat de suggérer des
moyens d’accroitre la présence des femmes en
génie. Les réflexions de ce groupe de travail ont
mis en évidence la nécessité d'étre présents aux
moments clés ou les jeunes filles font des choix
déterminants pour l'avenir, soit en 3¢ secondaire
et au collégial, et nous ont incités a créer un
programme d’Ambassadrices de la profession
en 2019. Les ambassadrices iront rencontrer des
adolescentes, leur feront découvrir les multiples
facettes de la profession et offriront au personnel
enseignant des outils facilitant I'apprentissage des
sciences.

Comme ingénieures et ingénieurs, nous jouons
un réle clé pour améliorer la qualité de vie de la
population. Pour que notre profession soit le reflet
du Québec d’aujourd’hui, nous devons compter
sur les compétences et les aptitudes de toutes et
de tous!
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Témoignage

Maryse Lassonde, Ph. D.
Présidente du Conseil supérieur de I'éducation

A l'aube des années 2020, est-ce que toutes les
femmes ont vraiment pris toute leur place? Sont-
elles la ou elles devraient étre?

[l est vrai que le monde a bien changé depuis
mon entrée a l'université au début des années
1970. Al'époque, les filles étaient minoritaires, les
membres du corps professoral étaient en grande
majorité des hommes et les comités d’évaluation
de subventions de recherche ne comprenaient
pratiquement jamais de femmes. Je me souviens
dailleurs qu'aprées trois jours passés dans un
comité de biologie, jai cru bon de demander
au groupe s’il ne percevait pas une certaine
anomalie dans notre dynamique : j'étais la seule
femme dans ce groupe de 12. Nous étions en
1980.

Avec un brin d’agressivité et une certaine naiveté
— peu de jeunes femmes de 20 ans partaient
étudier a I'étranger dans les années 1970 —, j'ai
pu réussir a avancer dans ma carriere. Ce ne fut
toutefois pas le cas de toutes, et j'ai été témoin
des nombreuses difficultés vécues par plusieurs
de mes contemporaines. Je regrette souvent
que nous n‘ayons pas alors formé un réseau de
femmes en recherche, quel que soit le domaine,
afin de partager les bons et les mauvais coups.
Mais les choses changent. Je suis heureuse de
maintenant participer a des congrés annuels
des femmes en finances au Québec ou de faire
partie d'un groupe de dirigeantes de I'Etat qui se
réunit régulierement, comme l'ont toujours fait
les hommes dailleurs.

Néanmoins, aprés plus de 45ans de carriere
en recherche et au gouvernement, je demeure

toujours étonnée d'entendre la réaction de mes
collégues et parmi eux, des professeurs émérites,
me souligner quelesfilles etlesfemmes nont plus
rien a demander, car elles sont « prédominantes »
a l'université. Le « véritable » probléme, c’est la
réussite des garcons, me dit-on. Il s'agit en effet
d’'un sérieux probleme auquel il convient de
s'attaquer et le Conseil supérieur de I'é4ducation,
que je préside, s’y penche sérieusement.

Il ne faut toutefois pas que le décrochage scolaire
des garcons, hautement médiatisé, masque les
difficultés continues auxquelles les filles et les
femmes font face. Le décrochage scolaire chez
les jeunes filles affecte davantage leur niveau
socio-économique que celui des garcons, et
cet effet persiste a travers les générations. Il est
vrai que les filles sont majoritaires au collégial
et a l'université et réussissent mieux que les
garcons, mais en 20 ans, leur taux d’inscription
dans les programmes de sciences ou dans les
domaines techniques a peu ou n’a pas évolué.
Ce sont pourtant ces domaines d'études qui sont
porteurs des métiers et des professions du XXle
siecle : je suis sincerement inquiete du devenir
de toute une génération de jeunes femmes qui
risque de ne pas accéder aux emplois qui seront
d’ici peu les plus rémunérés dans notre société
de demain.

Que faire qui n‘a pas été suffisamment fait? Du
mentorat, certainement. Des regroupements,
des « clubs » de femmes favorisant I'entraide et
I'échange, bien sar. Mais, surtout, continuonsd’en
parler et de convaincre les sceptiques : la place
des femmes dans I'ensemble des professions et
des carriéres n'est toujours pas assurée.
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Comprendre la diversité au travail

La diversité engendre l'innovation. Attirer et conserver un bassin de talents
diversifiés est un avantage concurrentiel, car une équipe diversifiée apporte plus
d'idées et de perspectives a la table. En tant que gestionnaire, vous pouvez faire
une différence en démontrant que vous valorisez votre personnel et sa diversité.
Créez des politiques conviviales et encouragez tous les membres de votre équipe
a développer et a élargir leurs compétences. Encouragez les membres de I'équipe
a accéder a des postes de direction et a relever de nouveaux défis. Un bon premier
pas? Passez en revue les politiques favorables que votre entreprise offre et assurez-
vous qu’elles sont vraiment disponibles — une politique qu’'une employée ou un
employé estime ne pas pouvoir utiliser est pire qu'aucune politique du tout.
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Comprendre la diversité au travail
Pour les gestionnaires

Voyez I'équilibre travail-vie personnelle Appliquez des politiques
comme un investissement dans vos de travail favorables aux
( \ employées et employés* familles®
Cs
E O e o o Quelles sont les

Une étude a l'aveugle portant sur le (5] o m **/l\ politiques de votre
curriculum vitae (CV) a montré que des Y organisation?
candidats masculins se sont fait offrir un
salaire plus €levé, un plus grand nombre Appliquez des politiques claires au sujet des promotions, de |a
d'occasions de mentorat et étaient évalués , . Jr o ere o e
comme étant plus « compétents » et rétention du personnel, de 'équilibre travail-vie personnelle
« employables » que les candidates et communiquez-les a tous vos employées et employés.

féminines qui possédaient des CV o ) . . )
identiques”. @ La possibilité d'avoir un horaire flexible est 1) cruciale pour les
femmes en milieu de carriére’; 2) un atout considérable pour
Plusieurs enjeux sont associés a la main- tous les employées et employés™.
d'ceuvre diversifiée. Le manque de ]
sensibilisation au sujet de la diversité, le
manque d'‘équilibre entre le travail et la vie
personnelle ainsi que des comportements
discriminatoires envers les employées
et employés issus des minorités sont
tous des éléments susceptibles daltérer
le sentiment de loyauté a long terme a

I€gard de I'employeur®". )} Partagez les priorités

. N . avec le personnel, les
La promotion de la diversité ne se limite décisionnaires ainsi @

pas au genre : les milieux de travail doivent

Des politiques de promotion et de rétention du personnel

? 2
. . . , . . e O ©
claires, bien documentées et équitables réduisent les * * /l\ Ont obtenu une
écarts significatifs entre les sexes®. promotion

étre inclusifs et accueillants pour tous. Quelles politiques _ q: eles vaestlsseuses
Les avantages associés 3 la création d'un sont pnonta!res.pour De meilleures ;.)erfgrzr?ances etinvestisseurs
milieu de travail plus inclusif comprennent, Votre organisation? de gestion™ ® o0
entre autres, un plus faible roulement du Al Al A0 a0
personnel, un engagement plus élevé des .
employées et employés au travail, une Comprenez et communiquez les
meilleure relation avec les clients et une avantages de la diversité dans votre
augmentation de leur satisfaction, de organisation Rentabilité des
meilleures performances financiéres ainsi Un accés & un plus ventes plus élevée
qu’une meilleure gouvernance**®, grand bassin de de 16 %
talent” _
Les pages suivantes proposent huit facons Les entreprises du
de mettre en place, dencourager et de Fortune 500 avec une
maintenir un milieu de travail diversifié au Augmente a proportion de femmes
sein des organisations. capacité de $ plus élevée performent
recherche et mieux’*
K ) d’innovation* ‘{:} De meilleures Rendement du

° o . . .
o performances financiéres??'22 capital investi plus
élevé de 26 %?




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

Anxiété
Faible autoefficacité
Complexée

Les hommes oeuvrant dans des milieux de travail
exclusifs et stressants rapportent avoir une moins

bonne santé physique, incluant davantage de maladies
cardiaques’.

Isolement
Stress

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

Espace siir

Ayez une
politique de
tolérance zéro
envers les gestes

et les paroles
blessants®.

Offrez des occasions de développement
professionnel pour les employées et
les employés sur les heures de travail.
Les employées et employés LGBT (leshiennes, gais,
bisexuels et transgenres) sont plus heureux dans

des organisations offrant des programmes de
développement du leadership’.

A
13-24%
v

Niveau de satisfaction
des employées et employés

Avec des Sans programme
programmes de  de développement

développementdu  dy leadership
leadership

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

Les organisations ont tendance a engager des personnes qui leur

ressemblent.
° i @) i O i @) i O i )
M .

Les employés masculins de
niveau intermédiaire sont
plus susceptibles de poser
leur candidature pour des
postes de gestion que leurs
collegues féminines, méme
sils ne répondent que

partiellement aux criteres
de I'emploi®.

Essayez le test

https://implicit.
harvard.edu/

Identifiez, incitez et parrainez les
femmes pour des postes de premier
plan®’é.

A} 4
Soyez sensibilisés aux tendances de votre organ-

isation en matiere d'embauche ainsi qu'a vos
biais inconscients.

Les biais inconscients affectent les processus
décisionnels au quotidien (processus
d'embauche, suppositions faites a I'égard des
autres, etc.).

Donnez vous-méme |'exemple en étant
plus inclusif en milieu de travail.

Le mentorat non traditionnel inclut ;"
Le mentorat éclair
(]

Faites la promotion de programmes
de mentorat

Le mentorat virtuel

Permet I'accés a %™
Des mentores et

Des connaissances mentors diversifiés
, Du réseautage
Du soutien

Implicit Bias test :



Faites une
évaluation de
la diversité au
sein de votre

Se fixer des objectifs’®

Etablissez des mesures de
diversité structurées’

Iﬁlnclure la diversité en milieu
de travail;

IIl/Assurer un suividela
diversité'®

Assurez-vous que tous les
employées et employés
ont des possibilités

. 7 .\ 3
o Souligner cet engagement d’avancement de carriére’.

dans le marketing et les
communications;

M Diffuser le progres.

Faites preuve de transparence et
suivez votre progres'

Créez une culture
de la diversité en
partageant les bons
coups.

(réez une culture de la diversité™

La sécurité nait d'une

culture de la sécurité . "
Diversité?

La diversité nait d'une
culture de la diversité

Pensez sécurité Pensez diversité

Pourquoi les femmes quittent-elles leur travail?

60 % des femmes hautement qualifiées ont des cheminements de carriére non-linéaires'.

24 % des hommes hautement qualifiés ont des cheminements de carriére non-linéaires™.
75 % des individus de la génération Y s'attendent a avoir de 2 a 5 employeurs au cours de leur vie™.

93 % veulent retourner G
A4 S
au travail™... §,
&N

seulement NS4V

Temps moyen
d‘arrét de travail :
2,2 années'

Adolescents

Soins aux ainés . .
- Ecarts de salaire

- Négociation
de I'horaire de

au travail™
Les politiques de Certaipe, )
conciliation travail-famille R
tendent a viser surtout les
jeunes enfants™

ley
o%g,, travail
Yoy
Majs

organisation.
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Les avantages du
changement

Les employées et employés sont plus
satisfaits et sfinvestissent davantage
au travail lorsquils ont des relations
positives avec leur employeur et leurs
collégues®. En encourageant la diversité,
les gestionnaires et les organisations
peuvent favoriser une culture de travail
positive pour tous. Sengager a faire un
changement fait la différence : la Faculté
des sciences de I'Université de British
Columbia est passée d’aucune femme en
poste de haute direction de 2003 a 2007
a 5 femmes sur 13 postes de haute
direction de 2007 4 2010."”

Les gestionnaires devraient célébrer leur
succes et étre ouverts a un large éventail
de styles de communication. Alors que
I'écart des inégalités tend a augmenter
avec le temps, le fait de se fixer des
objectifs de diversité peut conduire a des
changements a court et a long terme.

La formation et la rétroaction
constituent des méthodes efficaces pour
éliminer les biais et les inégalités liés a la
gestion’. Les occasions de développement
technique et de leadership doivent
étre offertes a tous les employées et
employés de tous les niveaux.’

1) Permettre aux employées et
employés de se retirer partiellement ou
complétement et les accueillir a nouveau
plus tard sans pénalité;

2) Combattre la stigmatisation et les
stéréotypes en formant et en sensibilisant
le personnel;

3) Rendre la prise de décision de
l'organisation aussi transparente que
possible aide a batir une culture de la
diversité a l'intérieur des organisations.
La WWEST mene dailleurs des travaux
de recherche sur les politiques qui
encouragent la diversité en milieu de

travail.
J
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Diversifier le milieu de travail : un pas
a lafois!

Plusieurs écrits le soutiennent : une diversité de
points de vue sur un méme probléme contribue a
élaborer une meilleure solution. Nous voyons, ces
derniéres années, se multiplier les initiatives visant
a favoriser et maintenir la diversité dans les milieux
de travail. Dans le domaine des STIM, c’est surtout
la place quoccupent les femmes qui mobilise
les énergies. En tant que doyen d'une faculté de
génie, j'ai pu prendre conscience de I'importance
— et du défi — que représente le recrutement de
professeures. Et surtout, la possibilité de contribuer
a notre diversification.

Une premiére action concréte a été de convier
le corps professoral a une assemblée spéciale,
durant laquelle j'ai demandé a la Pre Eve Langelier,
titulaire de la Chaire pour les femmes en sciences
et en génie au Québec, de faire une présentation
sur limportance de la diversité au travail et les
biais inconscients. Jai ensuite testé la réaction
de l'assemblée : « Sur les 100 membres de notre
corps professoral, nous n‘avons que 6 femmes. Afin
d'atteindre 20 %, je propose qu’'une embauche
sur deux soit désormais une professeure! » Alors
que je m'attendais a une réception mitigée, voire
froide, c'est plutét l'inverse qui s'est produit. La
proposition a été bien accueillie, et les discussions
portaient surtout sur des stratégies pour y arriver.

Dés lors, un travail sur le processus de recrutement
a été amorcé. D'abord, une révision des textes
d'offres d'emploi a été faite : utilisation de termes
plus susceptibles d'interpeller des femmes;
invitation a déclarer des interruptions de carriere;
mention explicite que les candidatures féminines
seront considérées en priorité. Ensuite, une
version électronique des offres d'emploi, facile
a transmettre, a été distribuée aux directions
départementales pour faciliter les démarches

auprés de candidates potentielles. Depuis, le
nombre de candidatures féminines a explosé, et la
proportion de professeures avoisine les 11 %.

Etablir un objectif est rapidement apparu comme
une étape incontournable. En considérant divers
facteurs, deux cibles — ambitieuses pour nous
— ont été officiellement adoptées: 20% de
professeures en 2022, et 30 % en 2030. Et afin
d’assurer une diversité dans tous les départements,
ces derniers doivent également atteindre ces
cibles. Décision a 'unanimité.

Afin d'accélérer le travail, j'ai confié un mandat
spécial a une professeure bien établie et
sensible a I'enjeu de la diversité. En priorité, une
politique officielle visant a soutenir I'embauche
de professeures sera élaborée, qui inclura
vraisemblablement une grille  d‘évaluation
des candidatures basée sur les compétences
professorales attendues, de maniere a se distancer
des criteres d'embauche classiques, souvent
empreints de biais inconscients. De facon
concomitante, un programme de mentorat sera
préparé, comprenant un guide et une formation
pour les mentors. Puis, les critéres de permanence
et de promotion seront revus, de maniére a
reconnaitre des profils de carriéres différents,
mettant davantage l'accent sur I'engagement et la
qualité des réalisations que sur leur nombre et leur
amplitude.

Ces quelques actions concrétes permettront
de contribuer a la diversification de notre
milieu de travail et au maintien de sa diversité.
Progressivement, une culture plus inclusive en
émergera. Limportant, c’est de se mettre en marche
et d'avancer, un pas a la fois.
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Mesurer la représentation féminine au sein
des organisations

Mesurer le recrutement, I'avancement et le maintien en poste des femmes
démontre un engagement envers la diversité et fournit des preuves concrétes de la
situation actuelle d'une organisation. Il est nécessaire de se donner des cibles et de
les ajuster régulierement. Pour favoriser la diversité et l'inclusion, faites preuve de
leadership : donnez-vous des objectifs, énoncez-les clairement et donnez-vous les
moyens pour les mettre en ceuvre. Comme le mentionnait Yves Desjardins-Siciliano,
I'ex-président et chef de la direction de Via Rail Canada, au Gender Summit 11 a
Montréal en 2017 :

« Mon premier point est que si nous voulons que la diversité et I'inclusion se
concrétisent, nous avons besoin de leadership [...] Il faut avoir un objectif,
I'énoncer clairement et l'appliquer [...] Létablissement d'objectifs et
d’indicateurs comptent parce que ce qui ne se mesure pas ne se fait pas ».
[Traduction libre]



Mesurer la représentation féminine au sein >

des organisations

[ Pourquoi mesurer ou évaluerla \
représentation?

Les femmes sont sous-représentées dans la majorité
des domaines en génie, et plus spécifiquement dans
les postes de cadres supérieurs. Le taux dattrition de
femmes est élevé."?

Pour aborder cette problématique, les organisations J
doivent prendre conscience de l'impact des politiques aussein de
et des pratiques en matiére de ressources humaines Forganisation
(RH) sur la diversité en milieu de travail. Une étude" a Cadres
fait appel a 39 entreprises canadiennes qui emploient
des ingénieures et ingénieurs et sest concentrée sur - % parmi les administrarices et
leurs politiques et leurs pratiques en matiére de RH. Les Administrateurs administrateurs et les PDG®
objectifs visait a examiné les liens entre les pratiques /
en place et le % de femmes aux différents niveaux de
l'organisation, leur rémunération et leur rétention par

@port aux hommes. )

( Transformer les politiques \

Indicateurs et références

Les références incluent : \

« % parmi les récentes diplomées
et les récents diplomés’®

Par ex. : % de femmes
dans les postes

Evaluerla
représentation

Non-cadres « % parmi les membres

nouvellement admis a I'Ordre*

. « % parmiles membres de |'Ordre*
(adres supérieurs

ms niveaux de responsabilité sont définis par
les organismes de réglementation du génie des
différentes provinces, p. ex. : APEGA,
PEO, 0IQ, etc.5

Revoir la
rémunération selon

Dans les 39 organisations étudiées, seulement 18,4 %
des ingénieures et ingénieurs non-cadres étaient des
femmes. Ce taux est encore plus faible pour les cadres et

le sexe et le niveau de
responsabilité

P. ex., 'APEGBC publie une
évaluation des responsabilités en

ligne® ainsi qu’une enquéte sur la
rémunération qui compare les salaires par sexe et
@r différents niveaux de responsablité’.

les cadres supérieurs.

Les organisations qui recrutent activement des femmes
pour les postes de décision (et qui leur fournissent de
la formation et du mentorat) comptent davantage de
femmes dans les niveaux hiérarchiques supérieurs. Les
mandats sont de plus longue durée dans les milieux de
travail qui offrent des congés parentaux et qui ont une
culture qui soutient la diversité des genres.

Revoir la
rétention des
femmes
au sein de
l'organisation

(a performance en matiéb
de diversité des genres

Dans cette étude,
la rétention

était positivement corrélée avec :
Un climat qui
soutient la
diversité des
genres*

Les pratiques RH de > 60 % des
organisations de cette étude étaient
conformes aux lois®, mais elles n’utilisaient
pas de mesures ou d'indicateurs
officiels pour comparer selon le sexe.

Mesurer le recrutement, I'avancement et le maintien en
poste des femmes démontre un engagement envers la
diversité et fournit des preuves concrétes de la situation
actuelle d’une organisation. La présente infographie
illustre une série de politiques et de pratiques : mettez en
ceuvre celles qui ont du sens selon votre contexte et votre
milieu. I

Les politiques
déquilibre travail
et vie personnelle @ =nbde

compagnies

Le salaire des N\ La garde

Q ingénieures d'enfants sur

non-cadres place
Les congés

parentaux Conformes  Objectifs Objectifs
* significatif a 'analyse  rémunérés® aux lois présents,  présents et
de régression multiple seulement  maispas  évalués avec

K évalués indicateurs

Les politiques favorisant I'‘égalité des sexes profitent
a la fois aux hommes et aux femmes. Pour renforcer
la diversité, il faut mettre en ceuvre, communiquer et
appuyer les politiques et les pratiques au niveau de la
haute direction. De nombreuses femmes connaissent des
cheminements de carriére non linéaires® et recherchent
des organisations qui peuvent répondre a leurs besoins.
Létude en question souligne les avantages du mentorat,
de la formation, des congés parentaux et des pratiques

@itables d’avancement de carriére. J




Inclure les
femmes sur
les comités
dembauche

Chercher
activement
des femmes*

Evaluations

alaveugle
(lorsque possible)

Recrutement

Formations
offertes aux
femmes et aux
hommes

Planification de
carriére pour les
femmes et les
hommes

Encourager les
femmes a se former
pour de plus grandes

responsabilités

Garde
d’enfants sur
place

Heures
flexibles

Politiques
et pratiques
susceptibles de
favoriser la diversité
des genres

Travail a distance

* significatif a analyse de régression multiple

Partage
de poste

Semaine
de travail
comprimée

(Congés
parentaux
payés

Equilibre
travail et vie
personnelle

Allocations
pour soins
enfants/ainés

Mentorat
offert a tout le

personnel Mentorat

femmea
femme*

Mentorat
Ressources en
groupe pour
les femmes

Dans cette étude, les pratiques les plus communes étaient associées au développement professionnel, a I'avancement de carriére et au mentorat. Les
politiques d'équilibre travail et vie personnelle les plus communes étaient reliées aux horaires flexibles et au congé parental.

Plus de références et de ressources

Ve =

Hunt, J. (2010). Why do women leave science and engineering? (NBER Working paper 15853). Cambridge, MA : National Bureau of Economic Research.

Hill, C., Corbett, C. et St. Rose, A. (2013). Why so few?: Women in science, technology, engineering and mathematics. Washington, DC: AAUW.

Engineers Canada (2014). Enrolment and degrees awarded report. Repéré a : https://www.engineerscanada.ca/enrolment-and-degrees-awarded-report

Engineers Canada (2015). National membership report. Repéré a : https://www.engineerscanada.ca/national-membership-report

Ontario Securities Commission. (2015). Staff review of women on boards and in executive officer positions. Repéré a :
http://www.osc.gov.on.ca/en/SecuritiesLaw_csa_20150928_58-307 _staff-review-women-boards.htm

6. APEGBC (2016). Employment responsibility evaluation. Repéré a : https://www.apeg.bc.ca/Careers/Compensation-Survey/Employment-Responsibility-Evaluation

7. APEGBC (2014). Compensation survey. Repéré a : https://www.apeg.bc.ca/Careers/Compensation-Survey

8. Legal compliance refers to complying with Canadian legislation that protects workers from discrimination. Pour plus de détails : http://hrcouncil.ca/hr-toolkit/policies-

human-rights.cfm

9. Hewlett, S.A. (2007). Off-ramps and on-ramps. Boston, MA : Harvard Business School Press.

10. Pour plus de détails : http://www.winsett.ca/programs/leadership-program/leadership-program-promo-apr-2015-gen.pdf

11. Inness, M., Wilson, N., Davidson, V. Schmader, T., Hall, W. et Croft, E. (s.d.). Engendering engineering success - project report. The humain resources policies & practices
on the retention & advancement of female engineers. Repéré a : http://wwest.mech.ubc.ca/files/2016/10/organizational-policies-and-practices-final.pdf



Témoignage

Fanny Eugéne, Ph. D.
Conseillére stratégique a la direction scientifique
Fonds de recherche du Québec

Mesurer la représentation
féminine : au-dela des statistiques

Le domaine du génie en est un ou I'on remarque
facilement la sous-représentation des femmes,
et ce, dés le niveau des études universitaires.
Mais mesurer la représentation féminine dans un
domaine ou dans une organisation ne se limite
pas a compter le pourcentage de femmes. Leur
progression et leur rétention doivent également
étre examinées et comparées a celles des hommes.
Méme dans des domaines ou les femmes sont
plus nombreuses au départ, on constate souvent
que leur proportion diminue a mesure que l'on
gravit les échelons vers les postes décisionnels. Ce
phénomeéne est d'ailleurs encore plus marqué pour
les femmes de minorités visibles, ce qui démontre
Iimportance d’une approche intersectionnelle,
tenant compte des différentes formes de
discrimination auxquelles une personne peut faire
face, pour bien comprendre les enjeux liés a la
représentation féminine.

Plusieurs facteurs peuvent jouer un role dans
la rétention et la progression des femmes. De
facon évidente, les politiques et pratiques des
organisations en font partie, notamment celles qui
concernent la conciliation travail-famille, puisque
les femmes assument encore une plus grande
part des responsabilités familiales. Il faut d'ailleurs
s'assurer que les conditions et l'organisation du
travail font en sorte qu’un congé parental puisse
étre pris sans que cela affecte les perspectives de
progression de carriere. On doit également faire
en sorte que les mesures visant le développement
professionnel soient non seulement accessibles,
mais que leur utilisation soit encouragée.

C'est une chose d'avoir des politiques en place,
mais de veiller a ce que leur utilisation ne soit
pas stigmatisée ou pénalisante en est une autre.
La culture d'un milieu doit donc étre examinée si
I'on veut comprendre les obstacles a la rétention
et a la progression des femmes. Par exemple,
les professeures et professeurs d’université ont
généralement des conditions qui favorisent la
conciliation travail-famille, comme des horaires

flexibles, la possibilité de travailler a distance et des
congés parentaux rémunérés. Par contre, la culture
de performance dans le milieu de la recherche
universitaire améne des exigences de productivité
individuelle trés fortes, voire irréalistes, dans les
premiéres années en poste, qui peuvent donner
I'impression que la maternité et la carriere en
recherche sont tout simplement incompatibles.

Ainsi, au-dela des politiques et des conditions de
travail, c’est la culture et le climat du milieu qui
doivent étre examinés, et c’est sans doute ce qui
est le plus complexe a mesurer. Il peut étre difficile,
en effet, de percevoir les obstacles et les biais
auxquels font face les groupes sous-représentés,
si 'on n'en fait pas partie. Il faut donc poser des
questions, et surtout écouter les membres de ces
groupes, méme (ou plutét particulierement) quand
leurs réponses nous forcent a remettre en question
nos pratiques. Bien entendu, des questions
portant sur les problemes rencontrés au sein de
l'organisation peuvent, avec raison, susciter une
méfiance lorsqu'elles proviennent de I'employeur
ou d’'une autre personne en position d'autorité. Les
employées et employés doivent donc sentir qu'il
y a, derriere cet exercice, une volonté sincére de
comprendre et d’'améliorer la situation.

Il peut paraitre dans|’airdutemps de parler d'équité,
de diversité et d'inclusion, ces mots semblant
parfois servir de slogan ou de campagne de
promotion. Mais des mesures mises en place sans
une réelle compréhension des enjeux risquent de
n‘avoir aucun effet ou pire encore, d'avoir un effet
contraire a celui recherché. Si une organisation
souhaite sincerement améliorer [l'attraction, la
rétention et la progression des femmes ou d’autres
groupes sous-représentés, elle doit y consacrer
le temps et les ressources nécessaires. Il faut
également s’assurer de ne pas faire reposer toute
la responsabilité de ce dossier sur les personnes
visées par ces mesures, comme c’est souvent le cas.
Le dossier doit étre porté par la haute direction et
par des personnes en position d'autorité, car ce
sont elles qui ont le pouvoir de faire changer les
choses.
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Comprendre l'intersectionnalité

Le concept d'intersectionnalité vise a prendre en compte toutes les formes de
discriminations, par rapport a la race, a l'origine ethnique, au genre, a l'orientation
sexuelle et a la classe sociale, par exemple. Historiquement, les courants féministes
se sont plus souvent concentrés sur la lutte contre le patriarcat afin de rééquilibrer
les rapports de pouvoir entre les femmes et les hommes. Toutefois, un élément
était rarement considéré : certaines femmes éprouvent de multiples oppressions
simultanées qui viennent s'ajouter au patriarcat. C'est la juriste Kimberlé Crenshaw
qui a introduit le terme en 1989. Décrivant plusieurs poursuites fondées sur la
discrimination en lien avec l'emploi, elle voulait montrer que les plaintes des
femmes noires sont moins prises au sérieux précisément parce que celles-ci vivent
de la discrimination a la fois en tant que femmes et en tant que noires. Malgré tous
les efforts et toutes les initiatives pour garantir 'égalité des genres, ces actions
pourraient se révéler inefficaces si les différentes injustices que subissent les
femmes ne sont pas prises en compte. Lanalyse intersectionnelle permet donc de
lutter contre les diverses formes d'oppression de facon simultanée.



Comprendre l'intersectionnalité

lorsqu'elles  subissent

une société.

Elle  désigne  [intersecti

ou encore a lorientation

Qu'est-ce que l'intersectionnalité?

Lintersectionnalité renvoie a une réalité
sociale que certaines personnes vivent
simultanément
plusieurs formes de discrimination dans

on

« lentremélement ») des formes de
discrimination liéesau genre, a l'ethnie, ala
nationalité, a la classe sociale, au handicap
sexuelle’.
(ertaines personnes subissent plusieurs
discriminations qui se combinent et qui les
rendent extrémement vulnérables.

Par exemple, une femme noire peut
connaitre une discrimination qui résulte de
la combinaison du sexisme et du racisme.

>

(ou

Représentation de

canadienne®

\

l'intersectionnalité des groupes
désignés dans la population

Femmes 51%
Femmes issues de

minorités visibles

Femmes handicapées

Femmes autochtones 2%

~

Adopter une perspective
intersectionnelle...

@rginalisés“.

Cest de considérer que plusieurs sources
d'inégalités peuvent agir simultanément
et peuvent influencer les expériences des
individus qui appartiennent a des groupes

/
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&
=
S
S
=
o

« Le tout est plus grand que la
somme des parties »

Handicapée Autochtone

Le fait d'étre a l'intersection d'au moins deux
formes de discrimination apporte des effets
plus grands que si l'on considere la somme
des effets des formes de discrimination pris
séparément’.

Par exemple, si I'on considére une femme
handicapée (A); une femme autochtone (B);
et une personne autochtone handicapée (C),
une femme autochtone handicapée (D) subira
des effets discriminatoires plus importants
que si l'on considére strictement la somme des
effets associés au racisme, au sexisme et a la
condition d’un handicap.
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Lintersectionnalité étudie les différentes
formes de discrimination non pas de
maniére séparée, mais dans les liens quise
créent entre elles, en partant du principe
que les différenciations sociales (comme
le genre, l'orientation sexuelle, la classe
sociale, etc.) ne sont pas cloisonnées, et
que les rapports de domination entre ces
catégories sociales ne peuvent pas étre
entierement expliqués s'ils sont étudiés
séparément les uns des autres”.

Lintersectionnalité cherche a étudier
les intersections entre ces différents
phénomenes.

Des données qui parlent

1) Une étude américaine* rapporte que
I'abandon des SG a l'université est plus
fréquent chez les minorités et les personnes
de premiere génération ayant une éducation
supérieure dans la famille. Une intervention a
été mise en place pour renforcer la perception
d'utilité des cours l'affirmation personnelle.
Elle consistait en des questions et exercices
de réflexions sur la pertinence des cours et sur
ses propres valeurs. Les résultats ont montré
un effet significatif d'intersectionnalité par
rapport a l'efficacité de l'intervention chez les
étudiantes et les étudiants faisant partie a la
fois de groupes minoritaires et issus de milieux
socioéconomiquement faibles.

2) Une étude québécoise® a mis en évidence
le role joué par lintersection de plusieurs
catégories comme le genre, l'origine étrangere,
I'appartenance a une minorité visible et |'état
civil sur la déqualification® des immigrantes
détenant un diplome universitaire acquis a
I'étranger et établies au Québec.

*|e fait, pour une travailleuse ou un travailleur,
de passer d'un emploi qualifié a un emploi non
qualifié.
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Le langage genré en situation
d'embauche
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Le langage genré en situation d'embauche

Le processus dembauche constitue souvent un défi. Trouver une personne qui
possede les compétences et l'expérience appropriées et qui partage les valeurs
de votre entreprise est certes complexe, mais c’est aussi une occasion d'apporter
de nouvelles connaissances et perspectives a votre équipe. Pour tirer parti de
cette situation, il est essentiel d’attirer un vaste bassin de talents et de mettre
en place des moyens de choisir — puis d'obtenir — la meilleure candidate ou
le meilleur candidat. Nous savons, d'apres les analyses économiques, que les
équipes diversifiées sont plus performantes et innovantes. Or, les organisations
ont tendance a s’'autoreproduire, c’est-a-dire a engager des personnes semblables,
a moins de faire un effort conscient pour étre inclusif dans le recrutement et la
sélection. Par ou commencer? La prochaine fois que vous vous retrouverez en
période d'embauche, optez pour le recrutement a I'aveugle. Par exemple, avant de
distribuer les curriculum vitee pour I'analyse des candidatures, remplacez les noms
par des numéros d'identification et noircissez les pronomes.
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Le langage ayant une connotation de genre

et la conscience des stéréotypes
pour les comités dembauche

(

Lors du processus dembauche, les
stéréotypes, les biais ainsi que les styles
de communication peuvent influencer de
maniére inconsciente |évaluation des
candidatures.

Les femmes sont souvent stéréotypées
comme étant gentilles, attentionnées,
respectueuses et sensibles aux émotions
des autres, alors que les hommes
sont souvent stéréotypés comme
étant compétitifs, décisifs, tenaces et
socialement dominants'. Par conséquent,
bien que les femmes soient souvent
encouragées a s'affirmer davantage, bon
nombre dentre elles craignent de faire
passer leurs propres intéréts avant ceux
des autres’.

Les candidates et candidats sont souvent
influencés par ces stéréotypes lorsquiils
prennent connaissance des offres d'emploi
et qu'ils déterminent s'ils postulent ou non.
De leur c6té, les comités d'embauche sont
également influencés par ces stéréotypes
lors de I'évaluation des habiletés et
des compétences des candidates et
candidats.

Le langage utilisé dans les offres d'emploi
peut également étre caractérisé comme
ayant une connotation féminine
(indirect, élaboré et émotif) ou une
connotation masculine (succinct, direct
et instrumental)>.

Les offres demploi qui ont recours a un
langage ayant une connotation masculine
sont moins attrayantes pour les
femmes, peu importe le type demploi, et
contribuent a diminuer leur sentiment
d’appartenance envers l'entreprise. A
linverse, le langage ayant une connotation
de genre n'a pas d'impact sur le sentiment
d‘appartenance des hommes envers
I'entreprise’.

/

La discrimination fondée sur le genre

La ségrégation fondée sur le genre est la tendance pour les femmes a occuper des emplois différents
de ceux typiquement occupés par les hommes®. Cette ségrégation se produit a des moments critiques
dans la carriére et peut dissuader plusieurs femmes de persévérer dans ces domaines?.

Les femmes deviennent de plus en plus conscientes du phénomene du « plafond de verre »
plus elles progressent dans leur carriére.

£ -de20ans
£ 31a44ans

£ +ded5ans
o Tous dges

Pourcentage d'employées et demployés
qui croient qu'il existe des barriéres
se dressant devant les femmes pour
atteindre des postes de dirigeantes®.

$1 - Pour une femme, le fait d'avoir des enfants est statistiquement associé a

° une baisse de revenus et une baisse du nombre d’heures de travail’.

* e - Pourunhomme, le fait d'avoir des enfants est statistiquement associé a
/A

une hausse de revenus et a un nombre d’heures de travail

t pratiquement inchangé®.

Les stéréotypes et leurs effets

Stéréotypes masculins
Compétitifs
Décisifs Stéréotypes féminins
Agressifs ® 004 Gentilles
Socialement dominants Attentionnées
Respectueuses
Sensibles aux autres

Traditionnellement, le monde
du travail a souvent valorisé les
comportements associés aux
stéréotypes masculins’.

o - I .
« F[F@l] @] @)) Pour contrer les stéréotypes féminins a leur égard, certaines
femmes adoptent des comportements et des styles de
() communication qui s'apparentent plus aux stéréotypes

masculins : elles deviennent alors plus compétitives, décisives,
agressives et socialement dominantes,

(es femmes qui adoptent des comportements stéréotypés masculins sont percues par les
employeuses et les employeurs comme étant plus compétentes que les autres femmes, mais, en
revanche, comme étant plus « froides » et insensibles aux autres’. (et argument est souvent
entendu comme justification pour garder les femmes hors des postes de gestion (traditionnellement
dominés par les hommes)">,




Le choix des mots et des expressions

Les mots et les expressions ayant une connotation de genre indiquent de maniére
subtile a qui le message s'adresse et a qui il ne s'adresse pas. Des exemples
d'expressions et de qualités recherchées chez les candidates et les candidats dans
des offres d'emploi sont présentés ci-dessous.

Gonnalation [éminine

+ «Lexcellence » d'une compagnie
dans un marché®.

« « Comprend les marchés
pour établir des prix de vente
appropriés. » 3

+ «Nous nous engageons a fournir
des soins de santé de premiere
qualité qui tiennent compte
des besoins de nos patientes et
patients. »

d’emploi

Je IaVaVaN
ne suis pas (asemble
certaine... super!

Oo o
° ' . .0
Le langage ayant une connotation de

genre utilisé dans les offres d'emploi n’a
pas d'impact significatif sur la décision

des hommes de postuler, alors qu'il peut

dissuader les femmes de postuler’.

CONNOTATION MASCULINE

+ La «domination » d'une
compagnie dans un marché,

« «Analyse les marchés pour fixer d
des prix de vente appropriés. » 3

« « Nous sommes déterminés a
fournir des traitements médicaux
supérieurs et personnalisés a tous
les patientes et patients. »3

Les femmes dirigeantes

l/ Adopte des comportements
stéréotypés comme féminins'

Adopte des comportements
stéréotypés comme

* ‘/ masculins'

Respect de la part du personnel

Affinité avec le personnel

Les deux extrémes peuvent entrainer le rejet
d’une candidature féminine pour un poste de

irection’.

L'adoption de comportements stéréotypés
comme masculins par une femme : les effets
observés

Augmentation de la perception de
compétence auprés des autres'.

Semble plus menacante et moins
convaincante’.

Développe moins d'affinité avec les autres
employées et employés®.
(ette nécessité pour les femmes d'avoir a gérer
limage quelles dégagent peut contribuer a
augmenter leur niveau de stress et d'anxiété en
plus de réduire leur performance au travail*.

Les offres d’emploi ayant une connotation de genre?

Dans le domaine du génie

Gonnolation feminine

CONNOTATION MASCULINE

« Compétence en communication orale et
écrite. »?

« Maitrise des aptitudes d'influence et de
communication. »*

«Travail en équipe dans un environnement
collaboratif. »

«Volonté de se surpasser dans un
environnement compétitif. »’

« Sensibilité aux besoins des clients, capacité
a développer des relations chaleureuses. »*

«Habileté a satisfaire les clients et a gérer
leurs relations avec la compagnie. »*

« Apport d’'un soutien aux projets déquipe en
respectant les valeurs de la compagpnie. »

«Diriger les projets de groupe en assurant
un controle serré des taches. »




Qualifiée ou qualifié?

Vous croyez que vous ne répondez que
partiellement aux exigences de loffre
demploi?

Quoi quiil en soit, les hommes sont plus
susceptibles de postuler malgré tout®.

Ce sont 85 % des femmes qui disent
postuler pour un emploi seulement si elles
percoivent répondre « entiérement » ou
« plutdt bien » aux exigences de loffre.
demploi®.

Les femmes seraient également moins
susceptibles de postuler pour un emploi
qui présente des exigences stéréotypées
comme masculines*.

Postuler ou non?

Les trois principaux facteurs décisifs au moment de
postuler*:

Lidentification
personnelle
envers I'emploi

Les Lemploi est-il en cohérence
récompenses avec l'dentité de lindividu?

associées

La probabilité

& d'obtenir
‘ l'emploi

Financiéres, intellectuelles, .
associées a ['horaire, ec. v

Au moment de postuler, les facteurs qui influencent la prise de
décision sont différents pour les femmes et pour les hommes
en raison de la socialisation des rdles liés aux sexes.*

Les préoccupations des candidates et candidats
et les points a discuter lors des entretiens d'embauche

Est-ce vraiment ce que
Jje veux faire?

Les exigences
techniques de 'emploi

Quels avantages sociaux offrent-ils?
Vacances, horaires flexibles, assurances
collectives, formation continue, mentorat?

Léquilibre travail-famille

Aller au-dela des
exigences techniques
t de la négociation du

Les relations au travail
et le climat de travail

Y aura-t-il des gens
comme moi?

salaire

Les attentes en lien avecla
disponibilité et les déplacements

De quelles fagons les employés
actuels gérent-ils leurs
obligations familiales?

Ces « bonnes pratiques » dentretien d'embauche contribuent a dénicher d'excellents emplyées
et employés, peu importe leur sexe™™, Les discussions en lien avec le mode de vie et le climat
de travail sont particulierement importantes aux yeux des femmes’ et des jeunes travailleuses et

travailleurs (génération Y)2".
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Comment améliorer
cette situation?

Lutilisation d’un langage ayant une
connotation de genre n'est pas un processus
délibéré : la plupart des offres demploi
contiennent moins de 1 % de mots ou
d’expressions ayant une connotation de
genre®, Ce phénomeéne a tout de méme
un impact significatif sur la décision des
femmes de postuler ou non. Le recours a
un langage a connotation féminine
dans les offres demploi peut contribuer
a favoriser l'intérét des femmes pour ces
emplois’” sans pour autant désavantager
les hommes.

Les organisations devraient collectivement
repenser leur processus dembauche et
s'assurer que l'avancement de carriére
reflete surtout les habiletés et les
compétences des employées et employés
plutot que leur simple anciennetés,
Pour inciter les femmes a postuler, il est
important de souligner la possibilité
d’avoir des horaires flexibles et de faire
la promotion de l'équilibre travail-
famille* afin qu'elles puissent développer
un sentiment d’appartenance envers
I'entreprise’. Dans une étude réalisée
aupres détudiantes et d'étudiants ayant
complété un MBA, les femmes n‘étaient pas
moins susceptibles de recevoir des offres
demploi « typiquement masculines »
que les hommes : la ségrégation sest
manifestée au moment oti les femmes
ont dil sélectionner les offres d’emploi
auxquelles elles sidentifiaient le plus*.

Cest grace au développement
professionnel, au mentorat et en
les encourageant a postuler a des
emplois de haut niveau quiil est possible
de maximiser le potentiel de leadership
des femmes®.

Il est également possible de contrer les
effets négatifs des stéréotypes féminins
en recourant a des exercices d‘auto-
affirmation’.

\ J
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Les expressions ayant une connotation de genre

dans les offres d’emploi

4 )

Les expressions ayant une connotation
de genre indiquent de maniére subtile
a qui le message s'adresse et a qui il ne
s'adresse pas. Des exemples d'expressions
et de qualités recherchées dans des offres
d’emploi sont présentés ci-dessous.

Gonnolation [eminine

« «L'excellence » d'une compagnie
dans un marché.

« «Comprend les marchés pour établir
des prix de vente appropriés. »

« «Nous nous engageons a fournir des
soins de santé de premiére qualité qui
tiennent compte des besoins de
nos patientes et patients. »

CONNOTATION MASCULINE

- La « domination » d'une compagnie
dans un marché.

« « Analyse les marchés pour fixer des
prix de vente appropriés. »

« « Nous sommes déterminés a
fournir des traitements médicaux
supérieurs et personnalisés a tous
les patientes et patients. »

\_ J
Source : \

Gaucher, D., Friesen, J. et Kay, A. (2011).
Evidence that gendered wording in

job advertisements exists and sustains
gender inequality. Journal of Personality
and Social Psychology, 101(1), 109-128.

\_ J
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Exemples d'expressions ayant une connotation de genre

Gonnolation @Céﬂﬂ'm’ﬂﬁ CONNOTATION MASCULINE

Affection
Agréabilité
Amitié
(alme
Communauté
Compassion
Compréhension
Confiance
(Coopération
Dépendance
Engagement
Générosité
Douceur
Emotion
Empathie
Encouragement
Ensemble
Famille
Gentillesse
Honnéteté
Indépendance
Loyauté
Politesse
Prévention
Réaction
Réconfort
Relation
Sensibilité
Soumission
Soutien
Sympathie
Tendresse

Agressivité
Ambition
Analyse
Assurance
Autonomie
Aventure
Compétition
Confiance
Confiance en soi supérieure
Courage
Décision
Défi
Dynamisme
Détermination
Domination
Entétement
Force
Franchise
Hiérarchie
Hostilité
Indépendance
Individualisme
Intellectualité
Leadership
Logique
Objectivité
Opinion
Persistance
Principe
Puissance
Supériorité

* A noter que ces expressions ont été repérées dans une étude menée en anglais. Une traduction libre de ces
expressions a été réalisée pour faciliter la compréhension. Du point de vue de linterprétation linguistique, une prudence
est de mise puisque la connotation de certaines expressions en anglais pourrait possiblement varier en francais.







Chapitre 3
Les stéréotypes en milieu de
HEVE
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La menace du stéréotype

Est-ce qu'il vous arrive de ressentir de la nervosité lorsqu’une personne vous observe
en train de travailler? Méme s'il s'agit d’'une tache dans laquelle vous excellez, vous
prenez conscience de ce que vous faites pendant qu'elle se tient a c6té de vous
et commencez a vous interroger sur ce qu'elle pense. Ces questionnements vous
distraient du travail a accomplir et vous commettez des erreurs. Les gens peuvent
se retrouver dans cet état d’esprit quand ils vivent la menace du stéréotype, c’est-
a-dire s'ils se soucient d’étre jugés a travers le prisme d'un stéréotype. Voici deux
exemples: un homme blanc se présente a un examen de mathématiques et
quelgu’un lance : « les Asiatiques sont les meilleurs en maths »; une femme invitée
a une entrevue pour un poste d'ingénieure entend la réceptionniste dire a un
colléegue que «le patron interviewera une femme cette fois-ci, mais il n'a jamais
eu de chance avec celles embauchées dans le passé ». Soudainement, ces tests ne
sont plus seulement une question de compétences, car les individus doivent faire
face aux stéréotypes et a I'impact négatif de la hausse du stress et de la prise de
conscience de soi sur la performance. Parler de la menace du stéréotype et de ses
effets est la premiére étape pour la surmonter.



La menace du stéréotype

(La menace du stéréotypa

fait référence a leffet psychologique
représentant la sensation détre considéré,
é(alué ou jugé a partir d’'un stéréotypel)

4 )

a menace du stéréotype est provoquée par
des éléments d’une situation qui rappellent
aux individus des stéréotypes négatifs™'®,

La crainte de confirmer ces stéréotypes peut
diminuer la capacité d'une personne a
performer a son plein potentiel®.

Des recherches ont montré que le phénoméne
de menace du stéréotype a des impacts
négatifs sur la performance des femmes en
mathématiques® (comparativement a celle
des hommes), celle des hommes blancs
en mathématiques* (comparativement a
celle des hommes asiatiques), la sensibilité
sociale® et les habiletés spatiales des
hommes® (comparativement a celles des
femmes), la performance sportive des
Blancs’ (comparativement a celle des Noirs)
ainsi que sur les habiletés verbales liées a la
résolution de problémes des étudiants noirs'
(comparativement a celles des étudiants

@1(5).
)

La menace du stéréotype peut étre
considérée comme un facteur significatif
qui freine le succes et la persévérance des
femmes dans les domaines du génie' et
cela a dimportantes conséquences pour
les STIM (sciences, technologies, ingénierie
et mathématiques). Un simple rappel de
I'ethnie ou du sexe d’une personne peut étre
suffisant pour provoquer ce phénomene™®,

Les professionnels des STIM devraient
réfléchir a des moyens qui permettent de
créer des environnements qui pronent le
respect de l'identité afin d'aider les individus
a surmonter la menace du stéréotype.

Cest en sensibilisant activement les milieux
au phénomene de menace du stéréotype,
en présentant des modeéles de role et en
encourageant laffirmation de soi quil est
possible dinciter les individus a performer a leur

plein potentiel.
\_ J

Processus de surveillance

Menace du
stéréotype

Dédencheurs

... Caractériser les
personnes selon
leur sexe

... et stéréotyper
selon des attentes
de performance.

Comment les autres
me voient-ils?

Augmentation des
pensées négatives

Ampllﬁcatlon des
émotions négatives

Effets sur
les STIM

Diminution :
dela
performance™

des étudiantes et
étudiants issus des
groupes minoritaires au
Scholastic Aptitude Test
(SAT) par 50 points'

—>

‘

del'engagement
au travail

dans le milieu
universitaire' et en
entreprise dans des
domaines du génie™

suppresswn
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« Menace dans l'air » 8

Modele de la menace du stéréotype (adapté de
\SChmadef Johns et Forbes, 2008)'

Processus Réduction de
de N I'efficacité de
la mémoire
de travail

/ Ce processus n'est pas

Réponse physiologique liée au stress

nécessairement conscient’.

Stratégies d'adaptation et
d’atténuation de la menace de
stéréotype

) Les modeles (role models)

peuvent montrer qu'il est possible
de franchir les obstacles et
d'atteindre nos buts®'’2.

L'affirmation de soi

Ecrire quelques mots sur vos valeurs fondamentales?”

Mes valeurs

Resituer le contexte

(réer des contextes qui pronent le

respect de l'identité (p. ex. : des test

équitables pour les femmes et les
hommes®.

Se sensibiliser au phénomene

Des études ont montré une
amélioration significative de la
performance lorsque le phénoméne
est explicité avant de passer un
teSt 14,15, 19

Il est préférable d'attribuer
I'anxiété au stéréotype et
non a soi-méme™.
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La menace de l'identité sociale au travail

Elizabeth Croft et la WWEST ont réalisé une recherche en collaboration avec
Toni Schmader, professeure et titulaire de la Chaire de recherche du Canada en
psychologie sociale a I'Université de la Colombie-Britannique, et William Hall,
étudiantau doctorat. Dans le but de faire ressortir des données concrétes sur le bien-
étre général dans les milieux de travail, '¢quipe a analysé la situation d’hommes et
de femmes en ingénierie en se concentrant sur leurs conversations journaliéres. Elle
a constaté que la menace quotidienne de l'identité sociale prédisait I'épuisement
mental et psychologique. Une piste de solution? Toutes les employées et tous les
employés se sentent plus acceptés et plus compétents dans les milieux de travail
ou il y a des politiques favorisant I'intégration de la dimension de genre.

Le feuillet suivant, intitulé « La menace de l'identité sociale au travail », découle de
cette recherche.
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La menace de l'identité sociale au travail

Les conversations au travail

) Une étude en milieu de travail'
( \ peuvent-elles déclencher la

La menace de l'identité sociale menace de l'identité sociale? &R .@
est une forme danxiété que vivent o
les personnes dans des situations ol T @
leur groupe social est sous-représent, @ [ ;
dévalorisé ou stéréotypé comme étant Al A Des chercheuses et chercheurs ont documenté
inferieur'” Lorsque nous discutons au travail, nous . Ies’cgnversations guojri@iennes qu’qn tdes
Elle peut étre subitement déclenchée par pouvons étre vulnérables a certaines Ingénieures et des ingénieurs (en paires) en
des conversations ou par des interactions réponses. milieu de travail.
avec les pairs ou les collégues. Les résultats
La menace de lidentité sociale peut se Anxicté
manifester, par exemple, lors de la passation «Je ne me sens pas a ma place »
d'un examen difficile, ce qui peut entrainer Sentiment d'incompétence
une diminution de la performance & cet Les réponses négatives (critiques, rejets Q
examen (phénomene aussi connu sous le d'idées) peuvent déclencher des sentiments @ o

nom de «menace du stéréotype>*»). d'incompétence et diminuer le sentiment * T
k d’appartenance.

Lorsqu’une personne appartient a un groupe
sous-représenté, ces sentiments peuvent

Les journées ol des conversations avec
des collegues masculins déclenchaient des

. - causer le ptenom.enle de la menace de sentiments dincompétence et un manque de
En quoi cela est-ilimportant pour l'identité sociale. reconnaissance :
les professions et métiers en STIM? Pour les . e Pour les
hommes: femmes :
, A . Pas de @ Plushautni
Les domaines des STIM ont un taux L'épuisement psychologique changement @ us ;: n:\r/]:acl;
B A !
dattrition de fem,mg s éleve”. Par exemple, affecte les personnes et les organisations. deniveau didentité
11,7 % des ingénieurs au Canada sont demenace sociale
des femmes’, et les femmes quittent Cela imoli s didentité sodiale
davantage la profession que les hommes?®. €laimplique souvent. .
. - Lafatigue Aunimpact R
Dans tous les domaines des STIM (dont négatif Les femmes ont rapporté avoir vécu davantage
le génie), la collaboration entre les + Le désengagement sur la santé de situations qui déclenchent la menace de
employees et employés est Iprlmordlale. « Linefficacité mentale’ lidentité sociale que leurs collégues masculins.
Des etqdes ont montre que les Cela a pour conséquence :
conversations au travail entre les hommes
et les femmes peuvent étre des sources de
menace de l'identité sociale et peuvent Une fatigue Un épuisement
contribuer a I'épuisement psychologique'. mentale et

psychologique
Il est important de sattarder aux accrue
comportements  subtils qui peuvent

déclencher la menace de lidentité sociale , .
Tous les employées et employés

afin de créer des milieux de travail inclusifs . . .

pour assurer la rétention des femmes Réduit la Engendre un devraient se sentir acceptés et
en STIM. Cela peut étre réalisé par la productivité des roulement de compétents lors des conversations
sensibilisation a la menace de lidentité organisations® personnel plus quotidiennes au travail.

sociale et en créant des espaces accueillants élevé®

pour toutes les identités. 000006 O06VCO

J
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Les stéréotypes liés au genre en génie

Nous avons tendance a généraliser les attributs qui touchent des groupes de
personnes pour mieux saisir ce qui les différencie des autres (p. ex.: les hommes
agissent de telle facon alors que les femmes agissent de telle facon, etc.). Ce que
nous appelons « stéréotype » est une image ou une croyance entretenue au
sujet des caractéristiques des membres d’un groupe social. Ces stéréotypes sont
parfois utiles du point de vue cognitif, puisqu’ils rendent plus compréhensible et
plus prévisible I'environnement complexe dans lequel nous vivons. Par contre,
les stéréotypes peuvent devenir négatifs quand ils sont généralisés a l'exces, sont
inexacts ou qu'ils résistent a I'apport d'informations nouvelles, méme lorsque celles-
ci les contredisent. La recherche présentée sur le prochain feuillet illustre comment
certains stéréotypes peuvent influencer I'expérience des femmes ingénieures en
milieu de travail.
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Les stéréotypes explicites et
implicites

Les stéréotypes (ou attitudes) explicites
sont des opinions auxquelles les personnes
adherent. Ces types de stéréotypes peuvent étre
partagés de maniere verbale.

Les stéréotypes implicites’ référent, quant
a eux, aux associations automatiques et
involontaires établies entre un groupe social
(comme les « hommes ») et un domaine ou
un attribut (comme les « sciences » ou les
«maths »).

Une personne peut entretenir des stéréotypes
implicites et explicites  contradictoires.
Par exemple, on peut avoir la conviction
consciente que les hommes et les femmes
ont les mémes compétences en génie, mais
associer de maniére inconsciente davantage les
hommes a l'ingénierie. Lassociation implicite
entre « hommes » et « mathématiques » ou
«sciences » est différente du sexisme ou des
autres stéréotypes explicites par rapport aux
aptitudes des femmes, en raison du caractére

@onscient et automatique. j
\

Les ingénieures se sentent moins engagées
dans leur travail et moins valorisées par leur
organisation que leurs homologues masculins.
Les résultats suggerent que ces différences entre
les sexes pourraient étre liées a des stéréotypes
implicites prédominants — associant l'ingénierie
plus souvent aux hommes qu'aux femmes — que
les ingénieures et les ingénieurs ont tendance a
entretenir, peu importe leur sexe. Il pourrait
également exister un schéma similaire entre le
sentiment d'tre valorisée par son organisation
et les stéréotypes implicites. Comme il s'agit de
corrélations, il est prudent de rappeler que ce
ne sont pas des liens de causalité. Les futures
recherches pourront explorer de maniére plus
précise quels sont les impacts directs des
stéréotypes implicites sur le travail des femmes

En résumé

en génie. j

Létude sur les expériences
de travail

Les femmes sont sous-représentées dans
les différents domaines du génie?. Cette
recherche a exploré comment I'expérience
de travail en génie differe pour les femmes
et les hommes. Létude a été menée aupres
d'ingénieures et dingénieurs en milieu
professionnel (N = 263; 145 femmes et
118 hommes) en Amérique du Nord. )

Les stéréotypes implicites
en génie

Les résultats :
les personnes (tous genres % I
confondus) ont plus
tendance a associer I'« ingénierie »
avec les « hommes » qu‘avec
les «femmes ».

En moyenne,

Lorsque les stéréotypes
implicites sont forts, les
femmes se sentent moins
engagées dans leur travail
que les hommes.

Lorsque les stéréotypes implicites
sont faibles, les
hommes et les
femmes se sentent
également
engagés dans leur
travail.

~

i4

Cette étude sest
penchée sur les idées
répandues sur les femmes en
ingénierie par rapport au fait
quélles sont plus susceptibles que
les hommes de quitter
cette profession®®’,

Comment les stéréotypes
implicites sont-ils mesurés?

Les stéréotypes implicites et les biais ont
été mesurés grace a un test, le Brief Implicit
Attitude Test* (biAT).

Pendant le test, des mots clignotent sur
un écran d'ordinateur. Le participant ou la
participante doit décider rapidement si le
mot correspond (ou non) a I'une des deux
catégories apparaissant a 'écran.

Hommes  Femmes

Ingénierie

[ \
L )

Lorsque les personnes entretiennent un
biais inconscient fort, elles ont un temps
de réaction plus rapide a catégoriser les
mots associés aux « sciences » et aux
« mathématiques » avec ceux reliés aux
« hommes » (et moins aux « femmes »).

Lorsque les personnes n'entretiennent pas
de biais inconscients, il est aussi facile pour
elles de catégoriser les mots associés aux
« sciences » et aux « mathématiques »
avec ceux reliés aux « hommes » et aux
« femmes ».
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Les biais inconscients

A titre de scientifiques, d'ingénieures ou ingénieurs et d’humains, nous aimons
nous considérer comme des personnes objectives qui peuvent juger et évaluer
une situation sans préjugés. Au Québec, nous bénéficions de politiques sur
I'impartialité dans I'embauche, les sélections, les promotions et d’autres contextes
professionnels et nous dénoncons la discrimination. Toutefois, I'élimination des
opinions préconcues délibérées ne résout pas le probléme — ce nest qu’un premier
pas. En effet, des préjugés involontaires affectent aussi nos décisions au quotidien,
et ces microbarrieres peuventavoir unimpact considérable sur celles-ci.La premiére
étape pour contrer ce type de préjugés réside dans la prise de conscience de ceux
qui influencent nos actions sans nous en rendre compte.
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Les biais inconscients

-

Les biais inconscients font référence aux Pour étre percues comme étant compétentes Dans le cadre d'une étude?, des
préjugés et aux conclusions adoptées en par !es évaluateurs, les chercheuses doivent chercheurs ont demandé 3 des
'absence dinformations suffisantes’. publier professeures et des professeurs en

. sciences a l'université d@évaluer un
Par exemple, nous pourrions supposer z::,tlnﬂes (Zioa:ti"es (V' afin dde potu.rvoz al l:)n er:p}m de
qu'une personne agée qui marche au coté dans Nature kil coordonnation de faboratoire.
d'un enfant est nécessairement I'un de ou Science revues BI85, ans
ses grands-parents. Ces biais nimpliquent spécialisées ’
pas nécessairement d’hostilité a I€gard de
certains groupes : ils sont simplement le que les chercheurs lors de |'évaluation d'une
reflet de la socialisation de l'individu. demande de subvention de recherche dans le

domaine médical’. S

PIusie}J(s r.echerch.es ont étudié les impacts Le candidat masculin s'est vu
des biais |nconSC|§nt§ lors des processus « Nous devrons étre trés attentifs a offrir un salaire plus élevé
d'embauche, particulierement a I'endroit la présentation de ses travaux de

des femmes candidates. ) recherche. » Q

K «Nous devrons avoir la preuve . .
queelle a obtenu toutes ses -

) subventions et ses publications ‘

par elle-méme sans se faire
aider. »

Essayez le test des
biais inconscients :

... plus d'occasions de
mentorat

Dans le cadre d’une étude, un
https://implicit. échantillon de professeures et pAg
harvard.edu/ de professeurs en psychologie N -
\ examinant des CV identiques J— —_
Ces biais ne sont peut-étre pas étaient 4 fois plus susceptibles % ~
intentionnels, mais leurs impacts sont décrire des commentaires
réels. Les efforts actuels en matiére de de mise en garde pour les ... a 6té évalué comme étant plus
recrutement et de rétention des femmes candidatures féminines*. compétent et employable
en sciences et génie ne peuvent, a eux
Zifuelfs’ dpeecr(ral:ebtit aries i?\iorS]lsjziTr?tnstfr tous les Sfelo.n.uneétude, les lettres d'appui pour des candidates g $
féminines pour des postes de professeure ou de cV cVv
professeur en médecine a l'université étaient plus
Pour réduire les biais inconscients lors courtes, plus vagues et mettaient moins I'accent sur Le piege? Outre les noms a |'en-téte,
du processus dembauche, les comités la recherche comparativement a celles des candidats les CV étaient identiques?’.
d'embauche doivent étre sensibilisés a ce masculins® L 1L 1
phénomene et a ses effets dans le milieu Pourcentage de lettres d'appui contenant les expressions
universitaire et industriel.
«compassion » ou —
«bonnes relations »
. . . Les femmes auraient
Il existe des outils en ligne, comme le «accomplissement > 50 % plus de chances
Harvard - Implicit - Association Test, qui eréaltions h d’étre admises dans un
peuvent aider a identifier nos propres biais orchestre symphonique
inconscients. La diffusion des résultats «réussite » h lorsquelles ne sont
de recherche sur ces biais et une prise de pas vues par les
conscience des pratiques d'embauche La longueur moyenne des lettres pour les femmes juges au moment de
de votre entreprise peuvent également était de 227 mots comparativement a 253 mots 'audition’.
contribuer a réduire cette forme de pour les hommes®.

@crimination inconsciente. j
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Témoignage

Eve Langelier, ing., Ph. D.

Titulaire de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec ‘

Les préjugés involontaires simmiscent rapidement
dans nos vies. Je me souviens d'un moment lorsque
I'un de mes fils avait autour de sept ans. C'était
I'été. Nous étions a I'un de ses matchs de soccer.
Il me lance: « Maman, j'aimerais avoir la peau
noire! ». Je l'ai questionné pour savoir pourquoi. Il
me répondit que « les enfants a la peau noire sont
bons au soccer ». Il avait simplement vu plusieurs
« enfants a la peau noire exceller au soccer », et son
cerveau avait fait une association.

Onrapporte qu’aun autre boutdu monde, un jeune
garcon a vécu une expérience similaire’. Sa grand-
mere, Vigdis Finnbogadottir, a été présidente de
I'lslande de 1980 a 1996. Lors des présidentielles de
1996, elle regardait les nouvelles a la télévision avec
son petit-fils alors qu'on y présentait les candidats
dans la course. Et, son petit-fils s'exclama: « Mais
grand-maman, ils ne peuvent pas étre présidents;
ce sontdes hommes! ». Il avait associé la présidence
a une femme, puisque c’était sa réalité, sa référence.
En fait, ce genre d'expérience se produit
constamment pour différents groupes dans
différents domaines, donc méme pour les
femmes en sciences et en génie. Vous avez peut-
étre entendu parler de I'expérience «Draw a
scientist ». On demande a des enfants de dessiner
un scientifique (note importante: en anglais, il
n'y a pas de déterminant qui indique le genre
dans la consigne). Les résultats sont trés parlants.
Une méta-analyse’ sur cinqg décennies rapporte
que 1) les filles dessinent davantage de femmes
scientifiques et les garcons, davantage d’hommes
scientifiques; 2) les enfants dessinent davantage de
femmes scientifiques dans les récentes décennies;
3) les enfants plus agés dessinent moins de femmes
scientifiques; 4) les enfants plus agés dessinent
plus souvent des scientifiques portant sarraus et
lunettes. Labsence ou la présence de modeles de
scientifiques réels (p. ex.: a I'école, dans la famille,
dans les magazines) ou stéréotypés (p. ex. : dans les
bandes dessinées, dans les films) influenceraient

les associations qu'élabore notre cerveau, et ainsi,
nos préjugés involontaires.

Les préjugés involontaires apparaissent tot, et
demeurent, malgré la scolarisation. La réponse
rapide et inconsciente de notre cerveau se base
sur les associations faites lors de nos expériences
en famille, en société, a I'école, au travail, dans les
sports, etc. Notre jugement, lui, intervient plus tard
avec un léger décalage. Je vous lillustre avec une
expérience que j'ai vécue. En tant que professeure
en génie mécanique, j'ai collaboré a un cours au
baccalauréat en enseignement au préscolaire
et au primaire. Nous offrions un atelier sur les
machines simples a plusieurs classes composées
majoritairement d'étudiantes. Plusieurs d'entre
elles éprouvaient des difficultés avec la matiere.
Lorsque la derniére classe s'installa, j'ai vu entrer
un groupe de garcons. Instantanément, je me
suis dit:«Ces gars-la vont comprendre!» Un
instant plus tard, jéprouvais une immense honte
d’'avoir pensé ca en tant que femme, ingénieure et
titulaire de la Chaire pour les femmes en sciences
et en génie... Jai compris que mon jugement
avait été doublé par mes préjugés involontaires
formés depuis le début de mes études en génie
mécanique, un milieu majoritairement masculin.

La bonne nouvelle est quon peut déjouer les
préjugés involontaires sinon minimiser leurs
impacts négatifs. Le fait de prendre conscience de
nos préjugés involontaires est une premiére étape
en ce sens!
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Les microagressions

Un bref coup d'ceil, un commentaire ou un geste peut avoir l'air inoffensif au
premier abord. Cependant, des dizaines de regards s’additionnent rapidement
— sur des jours, des semaines, des mois, des années — et lancent un message
au destinataire : vous étes différent, vous n'étes pas a votre place. Bien que, dans
de nombreux cas, ces microagressions ne soient pas volontaires, l'effet global est
tout de méme dommageable. La premiére étape pour réduire ces microagressions
consiste a reconnaitre nos actions subtiles qui peuvent envoyer des messages
inappropriés aux gens que nous cotoyons. Nous ne réalisons pas toujours I'impact
de nos comportements (inconscients) jusqu'a ce qu'une personne attire notre
attention sur ces derniers. Létude des microagressions se développe constamment
danslarecherche en sciences sociales et constitue un aspect essentiel de I'éducation
des milieux de travail et des communautés pour créer des espaces sirs et inclusifs
pour tous.



Les microagressions

Les microagressions sont des
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'?. Elles
peuvent étre verbales, comportementales ou

environnementales'. }

Ces actions ne sont pas toujours conscientes,
mais sont pourtant constamment vécues par
des personnes issues de minorités ethniques,
des femmes, des communautés LGBTQ+, des
personnes ayant des handicaps et des personnes

issues de groupes sous-représentés?, J

(En quoi cela est-il important pour Iem
professions et métiers en STIM?

Les microagressions sont présentes dans tous
les environnements sociaux : elles peuvent
étre percues dans les médias®, en thérapie
clinique®, dans les salles de classe?', dans
le milieu universitaire?, dans les lieux de
travail” et dans diverses communautés'.
Elles ont un impact considérable en raison
du caractére négatif et subtil des messages
qulelles transmettent (dont celui qu'une
personne n‘a pas sa place ou qu'elle dévie
des normes reconnues)'. Ces messages sont
souvent transmis de maniére inconsciente et

involontaire. <

Pour remédier au manque de diversité dans
les domaines des STIM, les personnes et les
organisations doivent prendre connaissance
de leurs biais inconscients et de leurs
comportements. Les microagressions sont
interpersonnelles et institutionnelles?; elles
peuvent étre aussi banales quexclure une
personne d’une conversation au travail?.

L'éducation et la réflexion individuelle et
collective sont des étapes cruciales pour
transformer les milieux de travail en milieux
plus inclusifs, peu importe les groupes
auxquels les personnes appartiennent.
Des actions concrétes peuvent étre posées
pour corriger certains politiques et certains
comportements qui ont le potentiel de blesser
et de discriminer certains membres de notre

Qnmunauté. )

Les effets

Des étudiantes et des étudiants issus de
minorités ethniques ont subi en moyenne 291
microagressions au cours d'une période de 90
jours®

J
n
Queyy,,, *
9up @, €, ‘e“el e
; a)
Taintjye é mva‘ M rantt”
«Tu dois étre bon en maths » - «De queI pays viens-tu?»

Les microagressions

Diminuent la
productivité et la
capacité a résoudre
des problemes™"®

Ont unimpact
négatif sur la santé
mentale*

Créent des
environnements de
travail hostiles™"

Contribuent a
déclencher la menace
du stéréotype™"’

Que peut-on faire?*

Les définir
Surtout les microagressions « invisibles »

Les reconnaitre
Les notres et celles des autres

Déconstruire leur sens
caché

Reconnaitre leurs effets
Utiliser des stratégies pour s'y adapter

Intervenir®%
Gréce, notamment, a des formations
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Types de microagressions?

Microassauts?
(souvent réalisés de maniére consciente)

Visent a attaquer

' % I'appartenance d'une personne

*05@5&!  d UN groupe ou a la blesser par
des injures, de I'évitement ou

des actes discriminatoires'".

Se produisent plus souvent lorsque I'auteur ou l'auteure™ :
Aqgit de

maniére
anonyme

Fait partie
d'un groupe
qui partage son
opinion

Perd le
controle

Micro-insultes?
(souvent réalisées de maniére inconsciente)

Transmettent un
stéréotype, de la
méchanceté ou de
l'insensibilité a I'égard de
l'identité collective d’'une .

personne. A

Tu parles bien
frangais pour un
immigrant!

I s'agit souvent de suppositions a propos de?:

La sexualité?  La citoyenneté!’
Lalangue?" L'appartenance’
Du genre® La criminalité’

Micro-invalidations?
(souvent réalisées de maniére inconsciente)

Le sexisme
n'existe plus

Nient et excluent
les expériences et

. . les sentiments d’une
Y

SN personne appartenant a
un groupe.

Peuvent amener des personnes a remettre en
question leurs expériences. Leur réaction a
cette interaction négative est souvent percue
comme une « réaction excessive? »,
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Le mentorat

Lorsque vous marchez dans une forét, chaque sentier présente des bifurcations,
des embranchements, des pistes secondaires et des endroits pour simplement
s'asseoir et profiter du paysage. On peut utiliser cette analogie pour décrire les
cheminements professionnels. Si vous examinez chaque décision — que vous
tourniez ou que vous alliez tout droit, que vous vous accordiez un moment d’arrét
ou que vous continuiez —, vous réalisez peut-étre que vous ne prenez jamais ces
décisions dans le vide. En plus de vos compagnes et compagnons de voyage, vous
pourriez croiser sur votre chemin d’autres personnes, des cartes ou un beau point
de vue. Dans votre carriére, ces guides sont souvent des gens autour de vous : vos
mentores et mentors. Ills peuvent étre formels ou informels; vous pouvez les
rencontrer une seule fois ou devenir des camarades a plus long terme. Certains
peuvent étre des gens avec qui vous marchez pendant une courte période,
échangeant des informations. Certains peuvent agir comme une carte lorsqu'ils
ont déja parcouru le trajet que vous voulez suivre. Certains pourraient étre I'apercu
d’un panorama, comme une personne inspirante avec qui vous avez l'occasion de
faire connaissance. Certains vous accompagneront tout au long de votre route : vos
pairs, vos collégues de travail, votre chef d'équipe et vos soutiens. Ils ont un impact
considérable a la fois sur le chemin que vous empruntez et sur votre bonheur
pendant le voyage. Recherchez ces relations et prenez soin d'elles.



Le mentorat

(Pourquoi faire du mentorat?\

Les femmes qui obtiennent le soutien
d’une mentore ou d’'un mentor progressent
plus rapidement et jusqua des niveaux
plus élevés que celles qui n'obtiennent pas
ce type soutien’.

Le mentorat peut étre officiel ou non
officiel ainsi qu'a court ou a long terme.

Le mentorat officiel est généralement
mis en place par une organisation ou un
milieu de travail, présente des attentes
déja formulées au départ, comprend un
début et une fin ainsi que des activités
sociales. Ce type de mentorat permet de
créer un environnement ou il est facile de
s'investir, mais peut, en revanche, soulever
desinquiétudes quant au nombre d'heures
qu'il nécessite et au caractere « visible » de

la relation. )

le mentorat non officiel est
généralement organisé par les individus
eux-mémes et les attentes ne sont pas
nécessairement déterminées a l'avance
et doivent étre fixées par la mentore ou
le mentor ainsi que la mentorée ou le
mentoré. Ces attentes visent a répondre
a un besoin précis. Le nombre d’heures
d'implication est plus souple et ce type de
mentorat est moins «visible ». La difficulté
a établir des liens peut compliquer
I'engagement dans ce type de mentorat.

Le mentorat a court terme inclut le
mentorat éclair, les mentores et mentors
associés a un projet spécifique, la
formation par observation ainsi que les
mentores et les mentors de transitions
(pour faciliter les transitions de postes
ou de milieux de travail au cours d’une
carriére).

Le mentorat a long terme inclut
des rencontres régulieres ou ad hoc, le
mentorat par les pairs ainsi que la plupart
des programmes de mentorat.

Le mentorat en ligne peut également se

Q’aliser selon ces deux formats. )
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Qu'est-ce que le mentorat?*"®

Développement
professionnel
pour la mobilité

ascendante
Par des conseils Folriesodtien
GRS professionnel dans

et l'observation RGO A 'environnement
efficaces de travail

répondent

aux questions Pour

? . .
partage de comment.'et I'exploration
i pourquoi? des valeurs et
connaissances ,
et de développement
de la réflexion
critique

Par le

I'expérience

Triades Par les pairs

Groupe DQ

Types de mentorat
Mentorat virtuel

.



Classement des réactions facilitantes’

Témoigne d'une écoute attentive de
I'autre et comprend son expérience
émotionnelle.

Tenir compte des
sentiments

Recentre la discussion, témoigne d'une
bonne écoute, transmet une volonté de
communiquer de facon claire et précise.

Clarifier et
résumer

Recherche de l'information et ap-

Poser des profondit la discussion.

questions

Peut faire fi des émotions de la
personne.

Rassurer et
soutenir

Montre une confiance en la
capacité a résoudre les
problémes.

Tente d'expliquer les comportements
ou les émotions de I'autre.

Les réponses suggerent parfois ce
que la personne devrait penser ou
faire.

Analyser et
interpréter

Indique ce que la personne devrait

Conseiller faire ou ressentir.

Evaluer Juge ce qui est fait ou ressenti.

Dans une relation de mentorat, la maniére dont
vous réagissez affecte la facon dont I'autre personne
réagit. Le choix d’une réaction dépend du contexte et

de la qualité de la relation de mentorat.

Les conditions facilitantes'

Partage
des intéréts
communs

Attitude Sentiment de
S sou,tlen etde
réconfort

Convivialité

Perception et
reconaissance les
expériences de la personne

Compréhension Empathie

Valorisation

Compassion dela
personne

Engagement
personnel dans
le processus

Soucis du
bien-étre

Droit d'exprimer ses
propres idées et
ses émotions

Droit de fagonner
sa propre vie

Respect

Confidentialité et sentiment

. Honnéteté
de sécurité

Loyauté

Respect de la valeur
personnelle et la dignité de
I'autre

Considération

Acceptation de l'autre

Ces six conditions doivent étre réunies pour développer une
relation dans laquelle une personne se sentira
al'aise de se dévoiler'.

En mentorat, cette relation est réciproque.

Types de questions

Inefficaces :

« Seconcentrent sur la « Sont hors-contexte
personne « Sont contraignantes

+ Sont ouvertes « Imposent 'acquiescement

Efficaces:

« Portent sur le « pourquoi »
(sans que cela ne devienne
trop intimidant).

Force les choix

Ne valorisent pas de « bonne
réponse »

Sont de type oui/non




Des outils pour le mentorat*”

Réfléchissez a ce que vous souhaitez retirer de cette
. expérience.
Se préparer

au mentorat

Déterminez ce que vous pouvez offrir (temps,
connaissances) et ce que vous ne pouvez pas
offrir (choses dont vous ne discuterez pas).

Connaissez vos propres valeurs.
Relisez les réactions facilitantes.

Formulez 3 questions que vous voudriez poser.

Préciser les
attentes

Précisez et communiquez vos attentes.
(rencontres,modes de communication, etc.).

Discutez des limites de la relation, de la confidentialité et de la
démarche a entreprendre pour mettre fin au mentorat.

Ecrivez ces points dans un contrat trés simple.

Mettre en
place les
conditions
facilitantes

Trouvez des points communs
(personnels, professionnels).

Sortez du milieu de travail (allez faire une promenade
ou prendre un café).

Utilisez des questions ouvertes et un langage
corporel positif.

Discutez de la raison pour laquelle vous vous
intéressez au mentorat et des relations de

Des outils pour mentorat antérieures qui vous ont été utiles.

explorer
Choisissez un sujet précis pour chaque rencontre.

Demandez a la mentorée ou au mentoré de créer un schéma illustrant ce lui
tient a coeur dans la vie. Faites la méme chose et comparez-les.

Abordez les problemes selon les dimensions PEST: Politique,
Economique, Sociale et Technologique.
Des outils
pour réfléchir Revenezsurles pointsimportants a la fin de la rencontre.

Ala maison, prenez une quinzaine de minutes pour écrire ce que vous avez appris,
ce qui vous a été utile et ce que vous aimeriez faire a la prochaine rencontre.

Lorsque la relation de mentorat se termine, réfléchissez a la fagon dont
cette expérience a contribué a votre développement professionnel et a votre
épanouissement.
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Le mentorat au travail
Les programmes de mentorat qui pronent
la diversité contribuent a augmenter
la diversité au travail, surtout aux
niveaux hiérarchiques intermédiaires et
supérieurs®. Les organisations devraient
également réfléchir a la maniére de
promouvoir et de soutenir une variété de
formes de mentorat tout en réduisant les
obstacles a la participation des employées
et des employés.

Souvent, les personnes qui ont le plus
besoin de mentorat sont incapables de
se trouver une mentore ou un mentor
parce qu'elles nosent pas le demander
ou recherchent trop la personne qui
leur « correspondra parfaitement »’,
Le mentorat non officiel peut aider a
résoudre ce probléme. Le mentorat par les
pairs est également bénéfique puisque les
personnes ayant des niveaux semblables
d'expérience agissent a la fois comme
mentorées ou mentorés, et mentores
ou mentors les uns pour les autres’,
offrant des conseils et du soutien pour
mieux évoluer dans le milieu de travail et
prendre de meilleures décisions®. Il y a des
avantages pour les employées et employés
de tous les niveaux, y compris les cadres’.

Trouver une mentore ou un mentor a
I'extérieur du milieu de travail peut
également favoriser la satisfaction
personnelle des individus et offrir un
point de vue externe sur les problémes
liés au travail. Participer a plusieurs
types de mentorat (par les pairs, basé sur
I'ancienneté, non lié au travail) permet
un développement professionnel plus
global’.

II'est souhaitable de recourir aux réactions
facilitantes comme outils pour renforcer les
relations et s'assurer que les intervenantes
etintervenants se sentent a |'aise d'en révéler
sur eux-mémes. Préciser ses attentes est la
clé pour garantir une relation de mentorat
réussie.

\_ )
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Témoignage

Edith Ducharme

Etudiante a la maitrise en génie physique a Polytechnique Montréal

Au cégep, ma passion pour les mathématiques
et la physique était tangible. Ma décision de
choisir le génie physique ne fut tout de méme
pas facile : I'inquiétude de me retrouver dans un
milieu traditionnellement masculin et le stress
de performance que je vivais suffisaient a semer
un germe d’inquiétude quant au choix d'une
carriere dans le domaine. Par-dessus tout, je
manquais de modeles. A cet égard, la premiére
année universitaire fut difficile: je demeurais
frappée d'abord par le trop peu de femmes dans
mon quotidien — autant auprés de mes collégues
que de mes professeurs —, mais cette absence
dépassait mes relations quotidiennes. Dans mes
cours, la contribution de femmes scientifiques et
ingénieures brillait par son absence.

C'est au printemps 2016 que j'ai rencontré Claire
Deschénes, professeure en génie mécanique a
I'Université Laval. Claire s'est tout de suite imposée
comme un modele pour moi. Non seulement ses
contributions scientifiques m'ont été d’une grande
inspiration, mais elle est tout de suite devenue
une mentore en m'offrant un travail sur un projet
de recherche portant sur les femmes dans les
métiers traditionnellement masculins. Cet emploi
marquant dans mon parcours m’'a permis de me
créer un réseau de contacts et de soutien. Aussi,
j'ai pu tisser des relations et trouver des personnes
vers qui me tourner lorsque je vivais des difficultés
a l'université. Par exemple, lorsqu’il m'arrivait de
vivre du sexisme, je pouvais me référer a Claire, qui
avait toujours de bons conseils a me prodiguer.

La relation batie avec ma mentore a contribué a
mon développement personnel et professionnel.
Je me suis inspirée de ses réussites pour prendre
des initiatives quanta monimplication étudiante et

a mon parcours a titre de future ingénieure. Claire
m’a donné l'occasion de participer a beaucoup
d’activités, notamment au lancement des Archives
canadiennes des femmes en STIM. Elle a également
eu un apport considérable aux événements que
j'organisais. Ainsi, elle m’'a mise en contact avec
plusieurs ingénieures pour l'organisationd’'un5a7
s'adressant aux étudiantes en sciences et en génie.
Similairement, elle a animé une table ronde que
j'organisais sur la place des femmes en sciences et
en génie. Enfin, son appui par l'intermédiaire de
lettres de recommandation m’'a permis de me batir
un solide dossier de candidature pour la maitrise
grace aux bourses que j'ai obtenues.

Je suis entrée a 'université comme jeune femme
manquant de confiance quant a ma place dans un
domaine des STIM. Petit a petit, Claire a su orienter
mes années au baccalauréat vers des expériences
pour que je devienne une ingénieure sire de
moi-méme, inspirée et, jespére, inspirante. Il va
sans dire que sans ce mentorat, je ne serais pas la
personne que je suis aujourd’hui.
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Témoignage

Claire Deschénes, FIC, ing., Ph. D.

Professeure associée au Département de génie mécanique

Faculté des sciences et de génie de I’'Université Laval

Jai rencontré Edith & mon bureau de I'Université
Laval au printemps 2016. Elle cherchait un stage
d'été, et avait entendu parler de moi par une
amie de sa mére, qui me connaissait en tant que
professeure en génie impliquée de longue date
sur la problématique des femmes en sciences et
en génie.

Jai tout de suite eu envie d‘aider Edith. Je
percevais bien sa force de caractere au-dela de sa
légére timidité et je me revoyais en elle a son age,
parfois forte, parfois plus anxieuse. Elle s'intéresse
abeaucoupdesujets,aime comprendrele monde
dans lequel elle évolue et y apporter son grain
de sel; un type de personnalité qui ne développe
pas seulement une seule passion, mais plusieurs,
cela me ressemble aussi. Pour Edith, cela s'est
traduit entre autres par le piano classique
pendant plus de 13 années, un programme
multidisciplinaire au collégial et le choix du génie
physique. Un des génies des plus fondamentaux
et des plus polyvalents qui soit, le génie physique
permet d'utiliser les principes physiques pour
développer des technologies utiles, allant de
l'optique a la physique quantique, en passant
par les nanotechnologies, I'énergétique et les
technologies médicales.

Je ne pouvais pas lui proposer un travail en génie,
mon équipe était déja formée pour I'été. Je l'ai
dirigée vers un poste d‘auxiliaire de recherche
pour I'Action concertée sur « Les femmes dans
les métiers et professions traditionnellement
masculins: une réalité teintée de stéréotypes
de genre», pour laquelle je dirigeais le volet
sciences et génie. Elle a transcrit des entretiens
semi-dirigés réalisés avec des ingénieures et des
professeures et a recensé les écrits scientifiques
sur ce sujet. Elle a pu ainsi travailler avec un
groupe de femmes, apprendre des habiletés
particuliéres, et mieux comprendre les réalités
gu'elle vivait en génie comme femme évoluant
dans un milieu traditionnellement masculin.
Quel apprentissage! Elle a aussi réalisé au fil
du temps, comme je l'avais fait avec la Chaire
CRSNG/Alcan pour les femmes en sciences et
en génie que j'ai dirigée pendant huit années,

que ce détour l'avait outillée, et que cela pouvait
lui servir aussi bien dans sa vie personnelle
que dans le développement de sa carriere. Une
sorte d’ancrage. Nous nous sommes souvent
retrouvées par la suite lors des activités quelle
organisait pour les femmes en sciences et en
génie ou auxquelles je la conviais. Edith avait
trouvé sa voie. Je l'ai aussi aidée a obtenir
quelques bourses et prix, avec des lettres d’appui
bien fondées sur sa réalité, ce qui alimente son
CV. Elle entreprendra sous peu une maitrise en
bio-ingénierie a I'école Polytechnique.

Le mentorat dont il s'agit ici est de type naturel
(c-a-d. non organisé par une institution). Il
est basé sur une relation de confiance, qui
permet a la mentore d’apporter son soutien
et de transférer son expertise a la mentorée,
ce qui se traduit par une plus grande résilience
et par son «développement personnel et
professionnel ». Le mentorat s'adresse souvent
au développement professionnel, c'est-a-dire
au développement des habiletés des mentorées
et mentorés dans leur champ d'expertise et a
leur avancement en carriere. Mais I'élément
« développement personnel » n'est pas anodin
dans cette expression non plus. Durant mes
années comme titulaire de la Chaire, j'ai en
effet constaté que plusieurs étudiantes en
génie ressentaient un déficit pour ce type de
développement, probleme qui pouvait méme les
mener jusqu'a I'abandon du génie. Cest surtout
cet aspect-la qu'Edith et moi avons développé
lors de notre relation mentore-mentorée.

Ce fut un bonheur pour moi de guider Edith
a ma maniere et de lui servir de modele. Cest
probablement avec d’autres mentores ou
mentors qu'elle continuera maintenant son
chemin. Mais avec son leadership, son gout pour
la diversité, son souci des aspects sociaux, en plus
de ses connaissances scientifiques, elle est bien
outillée, ilme semble, pour développer unevision
globale et conscientisée sur une problématique
d’'ingénierie médicale, et la rendre profitable a
notre sociéteé.
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La diversité des genres en résumé
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La diversité des genres en résumé

Vous avez pris connaissance des données, et maintenant, vous avez besoin de
préparer un argumentaire éclair (elevator pitch) pour les cadres supérieurs de
votre organisation. Pourquoi tous ces comportements et ces hypotheses sont-ils
importants? Pourquoi devrait-on s'en soucier?

C'est notre pitch : une seule page pour capter I'attention, faire réfléchir et demander
plus.
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La diversité des genres
En résumé

é Les microagressions )

Les microagressions sont des 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
groupe2,

Une représentation féminine

d’au moins 30 % ou au minimum
2 ou 3 femmes au sein d'un
groupe contribue a diminuer les
risques associés au phénomene
psychosociologique de « pensée de
groupe »".

En quoi est-ce important?

La diversité des genres rapporte des
bénéfices économiques. Elle permet

également d'améliorer : Rendement du
. capital investi'
- La performance financiére;

- Le bassin de talent; +26 %

La diversité des genres a un effet positif sur Les micro-insultes, les micro-invalidations

- Linnovation; Iinnovation radicale des équipes en recherche et les microassauts contribuent a
-La gouvernance. et développement’. déclencher la menace du stéréotype’® et
jc=°% a mettre en place un environnement de
JRpT— Influencent Les entreprises de la Fortune 500 travail hostile®™,
capacité des firmes a positivement I f plu.s.grand nombre d?\ 4 3 \\\%“@
Les femmes naviauer 3 travers les la directi TGN femmes dirigeantes comparé a 0% § g
. . <
dirigeantes : 'g ; 2 I're'c I celles avec le plus petit nombre s “ & O e
enjeux complexes® stratégique®* Yesy, o SN @S ol
Aussi : +16 % au niveau de la Quely,, 8‘9*@4, " kk\es ga“?,o\\s\e“w“ﬁ“e
rentabilité des ventes' €t ’/ent?o/:,axedeva,,[' € N e sispour
Sacj 7
ma,,,—@,e(f;f]’ﬁdmdg”" . Tupares® mﬁ’\ »
(

Premiéres étapes : la communication Premiéres étapes : des politiques

favorables aux personnes

( Les biais inconscients \

Quel message votre entreprise communique-t-elle?
Comment présentez-vous les carriéres en sciences,
technologie, ingénierie et mathématiques (STIM)?

- Utilisez-vous un langage inclusif ou épicéne?

- Affichez-vous des photos qui montrent a la fois les
femmes et les hommes dans des roles techniques?

- Parlez-vous de vos valeurs d'entreprise?
- Affirmez-vous que vous valorisez la diversité?

Vérifiez : site Web, rapports, réunions du personnel,
communications, réunions d‘actionnaires, etc.
Dites-vous explicitement (et implicitement) que
votre entreprise est un endroit accueillant a la fois
pour les hommes et les femmes en STIM?

Démontrez votre leadership

Nous avons tous un role a jouer pour augmenter la diversité des genres en STIM. Peu importe votre
position, trois gestes simples peuvent étre posés pour démontrer son leadership :

II ne s'agit pas de faire la promotion de politiques
favorables uniquement aux femmes, mais de
politiques favorables aux personnes (a toutes les
personnes!).

Créer un environnement de travail accueillant et qui
tient compte de la vie des employées et employés a
I'extérieur du travail.

- Offrir des horaires de travail flexibles;

- Encourager les congés parentaux et d'adoption
pour les femmes et les hommes;

- Offrir des avantages sociaux qui s'appliquent a un
large éventail de situations;

- Offrir  des occasions de  développement
professionnel et de perfectionnement.

1. Pensez a vos propres biais. Complétez le test sur les biais inconscients a I'adresse

www.implicit.harvard.edu.

2. Pensez a la fagon dont vous représentez les STIM et votre organisation, personnellement et au travail.
3. Défendez et mettez en ceuvre des politiques favorables aux personnes.

Sivous souhaitez en apprendre davantage sur la diversité des genres, visitez le
http://cfsg.espaceweh.usherbrooke.ca/ ou le http://wwest.mech.ubc.ca/diversity (anglais).

Les biais inconscients font référence
aux préjugés et aux conclusions
inconscientes que lon adopte en
I'absence d'informations suffisantes'™. Tout
le monde entretient des biais inconscients.
ftre conscient que ces biais existent
constitue la premiére étape permettant de
les contrer.

Les femmes auraient 50 %

plus de chances d’étre

admises dans un orchestre

symphonique lorsqu'elles ne

sont pas vues par les juges

K au moment de I’audition”.j

(La menace du stéréotype\

La menace du stéréotype fait référence
a leffet psychologique représentant la
sensation d'étre considéré, évalué ou jugé
a partir d'un stéréotype”. Cette menace
est provoquée par des éléments d'une
situation qui rappellent a la personne des
stéréotypes négatifs a son égard™ 6.

La crainte de confirmer le stéréotype peut
nuire a la performance de la personne et a

@teinte de son plein potentiel™, )
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Comment réutiliser ce livre et

le citer?

Ce livre est destiné a étre partagé. Veuillez vous assurer de le faire d’'une maniére qui reflete le travail
quiy a été consacré.

Sivous souhaitez photocopier une page, nous vous recommandons d'imprimer les versions en ligne de
chaque chapitre. Vous trouverez les feuillets individuels en francais a I'adresse : http://cfsg.espaceweb.
usherbrooke.ca/feuillets-sur-la-diversite-des-genres/ et en anglais a I'adresse : https://www.sfu.ca/
wwest/resources/White-Papers.html

Les illustrations et la mise en page de ce livre sont originales; veuillez ne pas les copier ni les reproduire
sans l'autorisation des auteures.

Les témoignages sont soumis au copyright et ne peuvent étre reproduits sans I'autorisation de leur
auteure ou auteur.

Pour citer I'information contenue dans ce livre, veuillez suivre les suggestions suivantes. Les éléments
suivants sont énumérés dans le format APA. Veuillez suivre les directives du style de citation que vous
utilisez.

Citer un chapitre ou un feuillet (exemple) :

Parker, R., Pelletier, J., Croft, E. (2019). Diversité des genres en SG : un résumé de la situation des femmes
en sciences et en génie (traduit et adapté par la Chaire pour les femmes en sciences et en génie).
San Francisco, CA : Blurb.

Citer le feuillet « Comprendre l'intersectionnalité » :

Belletéte, V., Lopez, A. et Langelier, E. (2019). Comprendre l'intersectionnalité. Dans R. Parker, J. Pelletier
et E. Croft (dir.), Diversité des genres en SG : un résumé de la situation des femmes en sciences et en
génie (traduit et adapté par la Chaire pour les femmes en sciences et en génie) (p. 27-28). San
Francisco, CA : Blurb.

Citer un témoignage (exemple) :

Baig, K. (2019). Valorisons la diversité. Dans R. Parker, J. Pelletier et E. Croft (dir.), Diversité des genres en
SG:unrésumé de la situation des femmes en sciences et en génie (traduit et adapté par la Chaire pour
les femmes en sciences et en génie). (p. 18) San Francisco, CA : Blurb.
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A propos

de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec

Pour faire face au probléme de sous-représentation des femmes dans les domaines des SG, le Conseil
derecherches en sciences naturelles et en génie du Canada (CRSNG) a lancé en 1996 le programme de
Chaire pour les femmes en sciences et en génie (CFSG). Ce programme vise a accroitre le recrutement,
la rétention et la progression des femmes en SG.

Pour ce faire, les cinq chaires formées grace a ce programme poursuivent trois objectifs communs :
réaliser et communiquer des stratégies qui permettront d’augmenter le niveau de participation des
étudiantes et des femmes en sciences et en génie, proposer des modeéles de femmes qui étudient
ou travaillent dans ces domaines, et diffuser a I'échelle régionale et nationale les stratégies et les
programmes fructueux.

C'est depuis le 16" mai 2015 qu’Eve Langelier, titulaire de la Chaire pour les femmes en sciences et en
génie au Québec, et son équipe travaillent activement a accroitre la représentation féminine en SG.

Le travail de la CFSG au Québec se divise en deux volets : les activités et la recherche. Ses activités
contribuent a faire tomber les barriéres, souvent inconscientes, qui se dressent devant les filles et
les femmes a différents moments de leur vie et qui limitent leur accés a une carriere heureuse et
fructueuse en SG. Ses résultats de recherche contribuent a mieux comprendre la situation des
femmes en SG au Québec et a déterminer des pistes de solutions pour favoriser leur progression
dans ces domaines. Par sa nature, la chaire comprend une importante activité de mobilisation qui
consiste a la faire connaitre, a sensibiliser plusieurs publics cibles a sa mission et a les mobiliser autour
de celle-ci.

La CFSG au Québec s'est donné les objectifs spécifiques suivants comme fil conducteur pour ses
activités de promotion, de recrutement et de rétention :

1. Démystifier les SG;

2. Faire connaitre la portée sociale des carriéres en SG;

3. Présenter des modéles de femmes qui ceuvrent en SG pour contrer les stéréotypes;

4. Qutiller les femmes qui ont choisi de faire carriére en SG et sensibiliser leur milieu;

5. Soutenir les enseignantes et les enseignants du primaire et du secondaire en science et
technologie;

6. Comprendre et faire état de la situation des femmes en SG au Québec;

7. Développer des stratégies de recrutement et de rétention d'étudiantes et de professeures en SG.



A propos

des auteures de Diversité des genres en SG : un résumé de la situation des femmes en sciences
eten génie

La professeure Elizabeth A. Croft est doyenne de la faculté
de génie de I'Université Monash a Melbourne, en Australie. Ses
recherches portent sur les méthodes d'interaction slres, efficaces et
intuitives entre les humains et les robots. Enseignante et chercheuse
primée, elle a dirigé avec succés la Westcoast Women in Engineering,
Science and Technology (WWEST) de 2010 a 2015. Elle est membre
de Engineers Australia, de I'’Académie canadienne des ingénieurs,
d’'Ingénieurs Canada et de 'American Society of Mechanical Engineers.

Rebekah Parker a été coordonnatrice des activités de sensibilisation et
d'éducation pour laWWEST de 2013 a 2015. Elle a concu des programmes
pour des centaines d'éléves du secondaire avec des activités pratiques
d'ingénierie et a contribué a la programmation de WWEST, de lalogistique
des événements a la recherche et au développement de la série Gender
Diversity 101. Elle possede une maitrise en écojustice et en éducation au
développement durable et comme facilitatrice pour une école forestiére.

Jennifer Pelletier a été coordonatrice de programme pour la WWEST
de 2010-2015 et coordonnatrice du Réseau national des Chaire pour les
femmes en sciences et en génie du CRSNG. Elle a été recgu plusieurs prix

de la University of British Colombia pour son implication exceptionnelle
au cours des 10 derniéres années. Elle est actuellement gestionnaire des
installations et de I'administration technique au Département de génie

mécanique de la University of British Columbia.










QUELLE EST LA SITUATION DES FEMMES EN
SCIENCES ET EN GENIE?

Ce livre tente de mettre en lumiére ce phénoméne al'aide
d'infographies explicatives.

Diviséenfeuillets, celui-cipermettradetrouverdesréponses
aux questions les plus fréguemment posées a l'aide de faits
vérifiés et d’'expériences vécues. Chaque feuillet est illustré
de facon concise et claire avec des visuels simples, afin que
les lecteurs et lectrices puissent s’y retrouver facilement.

En couvrant un large éventail de sujets, le livre Diversité
des genres en SG veut faire un tour d’horizon des enjeux

et problématiques en lien avec la sous-représentation des
femmes en SG et ainsi apporter des pistes de solution.
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