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Défis potentiels de la diversité

" Absence d’'une masse

Difficultés personnelles »
critique

Problemes de
communication

Taxe d’'equité

gt 23 Difficultés associées Besoin de changer nos
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Freins a la diversité en recherche

Prejugés conscients et Marqueurs d’excellence
Inconscients biaises
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Micro-agressions e
référence

| Présomption d’'une norme
Environnements de de linéarité au sein de

travail hostiles cheminement de carriére

Contributions de « service »
Langage sexué et de vulgarisation sous-
estimees et peu reconnues

A
@CFSG Serge Villemure (CRSNG), Université de Sherbrooke, 19 septembre 2019



‘ Pour profiter des avantages de la

diversite, il faut mettre en place
des conditions propices.
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QUELQUES DEFINITIONS ...

INCLUSION
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Refléchir a son plan d’action

DIVERSITE EQUITE INCLUSION

La diversité fait référence a un groupe d'individus qui possédent des caractéristiques
différentes par leur identité, origine géographique, culturelle ou religizuse, leur 3ge,

leur sexe, leur genre, leur orientation sexuelle, leur discpline, etc.

L'éguité désigne une démarche pour comiger les désavantages historigues exstmant
entre des groupes. Elle se déait aussi comme une approche visant 3 traiter chague
personne de fagon juste, en tenant compte de sa situation particuliére et en

eliminant les cbstacles systémigues.

Linclusion fait référence a I'action de mettre en place un environnement
respectusux de la diversité qui intégre pleinement tous les membres de sa
communaute, qui les accompagne et leur offre des mesures de soutien pour

favoriser leur bien-étre et leur accomplissement.

st-Ce que mon equipe est diversifiée?
t-elle au moins représentative de la
pmmunaute étudiante dans mon
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iteés de recrutement (ex.: visite d'un laboratoire)
et ouvertes a toutes personnes intéressees plutot qua un
pe restreint d'individus avec lesquels j'ai des affinités?

* |'invite les membres des groupes désignes a appliquer?

5i, dans mes recherches, je ne considére
pas la diversité des populations,
pourrait-il y avoir un effet sur mes
resu ltats?

oul NON

Ai-je tenu compte de |a
diversité dans mon analyse,

dans mon interprétation et
dans la diffusion des
résu [tats

Oue pourrais-je faire pour
tenir compte de la diversité
de mes recherches?

Qu'est-ce gue j'ai fait?

Aji-je des processus établis pour le

recrutement et la progression du
personnel de recherche en formation #

oul

Sont-ils équitables?

NON

MON Oue pourrais-je faire pour
metire en place des

processus équitables?

2

Qu'est-ce gue j"ai fait?

PISTES DE REFLEXION

Estce que:

o jedé&finis les critéres de sélection et leur pondération avant d'évaluer les
candidatures?

* j'adapte mes criteres de selection et de progression a la realite
d"aujourd’hui et a la diversité de compeétences et de contributions?

* jeconsidere les retards liés aux congés de maternité ou aux déemarches
d'immigration par exemple?

* jem’'assure d'avoir une diversité de candidatures suffisantes avant de
faire la sélection pour les d'entrevues?

* jem’assure d'avoir une diversité de candidatures dans le bassin de
personnas a passer en entrevue?

¢ jemets en place toutes les conditions nécessaires pour minimiser l'impact
des préjugés involontaires (ex.: évaluation des cv, entrevues, rédaction de
lettres de recommandation)?

¢ jefavorise une déemarche identique pour I'ensemble des candidates et
candidats lors des entrevues (ex.: Mémes questions dans le méme ordre)?

e jem’assure d’avoir un comité de sélection diversifié et formé 4 I'EDI?

* jerépartis équitablement les roles et le travail?

PISTES DE REFLEXION — POUR DES RECHERCHES QUI TIENNENT COMPTE DE

LA DIVERSITE

Est-ce que dans mes recherches :

* jeconsidére une diversité de personnes, par exemple les membres des
groupes désignes?

* jeconsidére le sexe, comme variable biologique et/ou le genre, comme
facteur socioculturel?

* jefaisune analyse ADS+/ACS+ (Analyse differenciée selon le sexe plus/
Analyse comparative entre les sexes plus) pour évaluer I'impact sur les
divers groupes?

* j'adapte mes méthodes de sollicitation, de recrutement et de sélection
des sujets?

Est-ce que les membres de mon équipe
se sentent bien?

QOue pourrais-je faire pour
améliorer I'inclusion de
chacun et chaoune ?

Est-ce le firuit du
hasard?
Numl

Ou’est-ce que j'ai fait?

PISTES DE REFLEXION

Est-ce que:

* je connais les déefis de la diversité en enseignement supérieur et en
recherche?

e je m'assure que les membres de mon éguipe soient sensibilisés 3 I'EDI?

* je guestionne les membres de mon équipe sur leurs besoins et les
obstacles qu'ils peuvent rencontrer pour assurer leur bien-&tre?

* je prends au sérieux et je réagis rapidement aux défis de mon équipe en
lien avec la diversite?
je réalise des activités d'accueil et d'intégration adaptees?
j'organise des activités de réseautage et de mentorat?
je mets en place les conditions favorables pour que toutes et tous se
sentent a I'aise de participer et de communigquer leurs idées?
je cultive le sentiment d’appartenance?
j'offre des modéles auxquels les membres de mon équipe peuvent
s'identifier (ex.: inviter des conférenciers et conférenciéres issus de la
diversite)?

* jetiens compte des particularités individuelles lorsque j'organise des
activités (ex.: éviter les activités en soirée pour les parents; varier les types
d'activites de « team building »)?

+ j'utilise un langage inclusif, impartial et non genré dans mes
communications?
je m'éduque a propos du leadership inclusif?
je sensibilise mon équipe aux microagressions?

Jm sciences et en génie




Portrait de mon milieu

Portrait de mon milieu
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Autodiagnostic

» Culture organisationnelle;

* Ou e me situe?;

 Ou mon équipe se situe?;

« L’EDI dans mes travaux de
recherche.

Plan d'accuell et d’'intégration
* QObjecitifs, cibles, indicateurs;
 Démarche.



| Feuillets bientot disponibles

Embauche

» Conception et diffusion d’'une offre;
o |ettres de recommandation:;

e Bilals Inconscients;

 Entrevue, sélection embauche.
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« t0U]0UrS » &puisés & La fin de Leur journée’;

‘5 = Seulement 27 % des parents salariés ont la
possibilité de réduire ou daménager & leur
‘ «convenance Leur horaire de travail’;
‘ «  Uintersectionnalité, qui référe 3
lintersection des groupes désignés,

‘ ‘engendre généralement davantage de
‘défis. Par exemple : « Lorsque les personnes
handicapées sont issues d'une communauté
autechtone, dune minorité ethnique ou

wisible, elles peuvent rencontrer une
‘ double discrimination »° (p. 11; voir L=
feuillet sur lintersectionnal it pour plus

dinformations);

Considérer la diversité dans sa recherche
e |ntroduction a ACS+ et ADS+
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Guide bientot disponible

RESUME GRAPHIQUE

Repérer les défis vécus par les membres d'une équipe de recherche

DEBUT

Taille du groupe

RENCONTRES RENCONTRE

5 G
INDIVIDUELLES DE GROUPE SONDAGE

Types de questions

QUESTIONS
FERMEES

Sujets abordés »  Accueil et integration

* Climat psychologigue de travail et diétudes
*  Encadrement et progression
*  Valeurs en milieu de travail et detudes

*  Finances

Fa?

*  Haoraire
*  Environnement physigue de travail et d'etudes

+  Politigues et mesuras

1.|' —_— |
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| AuUtres ressources

Rebekah Parker Jennifer Pelletier
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COLLABORER POUR UNE
MEILLEURE MIXITE EN
GENIE A L’UNIVERSITE

Pratiques de recrutement, de rétention et d’aide a la réussite
pourts étudiantes au Québec, exploration de la littérature
et recommandations
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RESEAU INTERUNIVERSITAIRE QUEBECOIS En collaboration avec:
EQUITE * DIVERSITE ¢ INCLUSION In collaboration with:

QUEBEC INTERUNIVERSITY

NETWORK

Ateliers et formations

Le RQEDI vous donne accés sur cette page a une foule d'informations pour améliorer I'intégration de 'équité, la diversité et I'inclusion dans vos
organisations.

INSTITUT

EQUITY *DIVERSITY *INCLUSION 2 Equite

DIVERSITE
INCLUSION ,
INTERSECTIONNALITE

Ressources

Plusieurs formations et cutils existants développés par des organisations extemes sont disponibles pour vous cutiller en metiéne o EDI.
M hésitez pas & les consulter!

Les biais

Limpact des préjugés sur notre prise de décisions

Atelier presente par Dimitn Giner, Conssilier principal 2n equite,
diversits st inclusion 2 'Universite de Montraal, l2 23 mai 2019, 2

Maontreal (Ni2).

QOffert par lnstitut de valorisation des donnéss (IVADQ) en
: A

ntrea SaU INteruneversitaire

Biais inconscients et recrutement

Video de formation sur Iimpact des biais inconscients dans le
recrutement et sur les fagons de les minimiser prasentse par Dimitr

Girier, Jinane Lamouri et Bibizna Pulido

Offert par IVADQ, Université de Montréal, OBVIA et RIQED

IS
s

® O

Balados Formations

Bzlad'Elles, Commission des droits de la personne et des droits de |2 Les préjuges inconscients et le processus devaluation par pairs, Chaires de
jeunesse (COPDY) — Episode 2 - = Les femmes en technologie = URelles  recherche du Canade [CREC)
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dans voire demande, Conssil de rechenche en sciences naturalles et en sciences ef en ganie de Parker, Pelletier et Croft. Une traduction dela
penie du Canada (CRSME) CF5G

Evigences et pratiques en matiers d'squité de diversité et dinclusion des  Les femmes dans des professions rreditionnellement mascuiings. sous |z
Cheires de recherche du Canada (CRC) diraction de Sophie Briere

Plan stratéqique Ersbiir de nouvelles arientations 3 (3ppul de I3 recherche
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