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Equité

* Traitement juste, visant notamment
I"élimination des barrieres systémiques
qui désavantagent certains groupes.

Equality

* Un traitement équitable n'est pas
nécessairement identique: tient
compte des différentes réalités,
présentes ou historiques pour
permettre a toutes les personnes de
bénéficier des mémes opportunités.

Source: Robert Wood Johnson Foundation



Diversité

Présence au sein de
I"écosysteme de la recherche
de personnes provenant de
différents groupes, ce qui
favorise 'expression de points
de vue, d'approches et

d’expériences variés.




Inclusion

Mise en place de pratiques
permettant a I'ensemble des
membres de la communauté de
la recherche d'étre et de se
sentir valorisés, soutenus et
respectés, en portant une

attention particuliére aux

groupes sous-representes




Equité = Diversité # Inclusion

» Tendance a porter attention surtout a
la diversité (« statistiques »)

* |l est important de porter attention a
chacune de ces composantes!

» Des efforts pour I'équité n'ont pas
nécessairement d'influence sur
I"inclusion.



Intersectionnalité

« Cumul de différentes formes de : s

domination ou de discrimination vécues , Handicap
Autochtone/
Allochtone po\'\(\

Sicion®
, oues
par une personne, fondées notamment

Orientation

sur sa race, son sexe, son age, sa religion, ; entite sexuelle

de genre
son orientation sexuelle, sa classe sociale Ethnicité
Ou ses capacités physiques, qui entraine

une augmentation des préjudices subis. »

Grand dictionnaire terminologique
Office québécois de la langue francaise, 2019 1 1



A quoi servent les efforts en EDI?

1 2

» Parmi les professeures et professeurs d'université au
Canada:

* Femmes moins présentes dans les échelons plus
élevés
» Taux de chémage plus élevés et salaires

inférieurs chez les femmes, Autochtones et
groupes racises

« Autochtones et certains groupes racisés sous-
représentés — les femmes racisées sont les plus
sous-représentees

« Femmes moins présentes dans les sciences,
technologies, ingénierie et mathématiques
(STEM)

ACPPU (2018), Education postsecondaire : qu’en est-il de la diversité et de I’équité au
sein du corps enseignant?

Voir aussi: Henry et al. (2017) The Equity Myth: Racialization and Indigeneity at Canadian
Universities

 Certains groupes
rencontrent plus
d'obstacles dans leurs
parcours, ou n‘ont pas
acces aux mémes
occasions d'avancement.

Une plus grande
diversité est associée a
des milieux plus
performants


https://www.caut.ca/sites/default/files/diversite_et_equite_au_sein_du_corps_enseignant_de_lacppu_2018-04final.pdf

Quelques énoncés d’organismes subventionnaires

« les efforts pour
I'EDI contribuent &

« encourager la
diversité et

renforcer le milieu I'inclusion au
de la recherche » sein de la
communauté

scientifique »

« favoriser
I'intégration des
principes d’EDI dans
la conception du
programme de
recherche et dans les

pratiques »

CCRC: https://www.canada.ca/fr/comite-coordination-recherche/priorites/equite-diversite-inclusion-recherche.html
CRSNG: https://www.nserc-crsng.gc.ca/NSERC-CRSNG/EDI-EDI/index_fra.asp

FRQNT: http://www.frgnt.gouv.qc.ca/documents/10179/4748671/FRQNT_EDI_LIGNES_DIRECTRICES_FR_31-07-2019.pdf/b8c53c03-bef1-40549¢i5-20112dd419¢5

« accroitre la
participation équitable et
inclusive dans le milieu
de la recherche, y
compris au sein des

équipes de recherche »

« Lorsque les mesures
visant a accroitre I'équité,
la diversité et l'inclusion
(EDI) renforceront
I'écosysteme de
recherche, le Canada
pourra exploiter
pleinement son potentiel
visant a développer le
talent et a effectuer de
nouvelles découvertes. »




BIAIS INCONSCIENTS




Types de biais inconscients

BIAIS LIES AUX AUTRES GROUPES-SOCIETES
Discrimination systémique/ micro inéquités/préjudices/intersectionnalité

{Lacasseagne et al, 1999; Banks et ford, 2009; Dovidio and Gaertner, 2005; Rachlinski et ol, 2009;

Madsen et Andrade, 2018; Ely et al, 2011, Eosterly et Ricard, 2011; Keyser-Verreault, 2018; Salée, 2005)

Sexisme Racisme

Biais liés aux
classses
sociales

Cisnormativité s
Capacitisme

Biais liés aux

BIAIS LIES A Biais liés aux
LA PERSONNE poids
a UtOChtone Confirmation and availability bias

(Nalty 2016; Chellappoo 2020; Mcintosh, Girier, 2019)

Systeme de croyances
« Angles morts

« Premieres impressions
« Intuition

« Stéréotypes

« Attraction physiqgue B 7 5
« Informations détenues Biais lies a
(positives ou négatives) |'orientation

sexuelle

Hétéronormativité

Colonialisme

Biais liés au
handicap

Grossophobie

Agisme
Biais liés a Biais liés a
lr:)rl.glne/ lidentité de
Classisme 2 e by
religion
Biais inconscientes et comportements inclusifs dans les organisations Biais lies a INEGALITES SOCIALES 15

sous la direction de Sophie Briére (publication a paraitre aux Pre

. " l'age
de I'Université Laval 9



Biais inconscients et
recrutement

Girier, Lamouri et Pulido (2020)
Capsule et guide a consulter sur le site du RIQEDI

www.rigedi.com

Biais
iInconscients et
recrutement :

D. GIRIER, J. LAMOURI et B. PULIDO

OBSERVATOIRE INTERNATIONAL S5 1
SUR LES INPACTS SOCIETAUX Iniversit¢ *Fe s, ourt
3 e Montréal L~y s

DE L'IA ET DU NUMERIQUE


http://www.riqedi.com/




Considérer I'EDI en recherche

Se familiariser avec les concepts clés en EDI

Avoir des considérations en EDI pour la grande majorité des projets de recherche ( ex.
intelligence artificielle, génie, comptabilité, biologie, etc.)

Avoir un plan de travail personnalisé en matiére d'EDI et de facon transversale
Décrire la fagcon dont ces questions seront intégrées au plan de recherche
Consulter les personnes expertes en EDI et des membres des groupes marginalisés

Assurer 'acces équitable, diversifié et inclusif de tous les chercheurs et toutes les
chercheuses, y compris les étudiants, les étudiantes et les stagiaires postdoctoraux



Positionnement du chercheur et de la chercheure
Objectivité et subjectivité

CLASS INTeRESTS DeTermiNe
OUR [DEAS.

Comment le client Comment le chefde C C

a exprimé son besoin projet I'a compris

t le responsable

C t le
programmeur I'a écrit  des ventes I'a décrit

Comment la

Comment le projet Ce qui a finalement Comment le client
ét répond aux d

hotline  Ce dont le client avait
a été documenté été installé a été facturé di réell t besoi:

OBTIRCTIVE SuBTeLTive
ReALITY INTeRPRETATION

https://blacklabellogic.com/2016/01/26/objective-vs-subjective/ (tirée du cours d'lsabelle Auclair (FEM-4010/FEM6010)



https://blacklabellogic.com/2016/01/26/objective-vs-subjective/

y)

La théorie sur le
positionnement situé
s'appuie sur l'idée que
tout savoir est situé et se
construit selon la réalité
du groupe qui le produit
et le contexte de
production.

Chaque personne a une
subjectivité particuliere
qui teinte sa
compréhension du
monde, mais n‘empéche
pas la construction de
savoirs valables.

chercheur et de

ionnement situeé

Les théories sur le
positionnement situé
sont des outils
théoriques et
méthodologiques pour
revaloriser |'expérience
de groupes marginalisés
par rapport au groupe
qui a impose sa
subjectivité comme
étant la norme (ex.
savoirs autochtones).

sock, 2019; Espinola, 2012; Dorlin 2008: tiré du cours tirée du cours d‘Isabelle Auclair (FEM-4010/FEM6010 2)

Est-ce gue ma
recherche est libre de
tout préjugé envers
certaines personnes ou
groupes?

Est-ce que je me fonde
uniquement sur ma
propre expérience?

.




adre théorique du projet de




Méthodologie de recherche

Choisir les méthodes et adapter les outils méthodologiques pour assurer |'inclusion

Ventiler |'échantillon par groupe

Planifier de la participation des groupes a la collecte de données

Co-construire des outils de collecte de données

Planifier le partage des pouvoirs décisionnels sur le theme étudié dans le calendrier
des travaux, des données générées, du contenu de I'analyse, des formes de diffusion
des résultats Gervais et coll. 2018: 12)




ion

icat

t commun

epicene e

ive

Ecriture
lus

g [ o

textes, outils de collectes,

(

Les projets de recherche dans toutes ses

dimensions

NVNN
B
\

LR

S e

5
N

N R VW.
v N A

L

A\ W//W

| n%
\ , \

n
C o
O ©
n 5
= D
C(
/en_nb
=8
c 0O
-]
o3
o2 0
° 55
A
— n
O +
.c X
» © .Q
o5 c
WeO
5 QaQ
o g2
O < 0O

NN
M

quotidienne/demarches-et-documents/la-redaction-

Source de l'image: https://www.fr.ch/vie-
egalitaire-ou-redaction-epicene

R Y ‘. .v?;/M./M,
M .-.Ggy
LA
/////////////////%/////////////ﬂ
/%///MWW//U//////////

L ///////ﬂ%/ﬁﬂ

préjugés, des stéréotypes ou des propos

S
O
(2]
)
-
-
O
(2]
—
o)
Q
wn
0)

g
wn
—
o)
>
-
)
(7p)
o)
—
O
-+
©
-

€
—
O

D

=

(2]
)
Q
>
O
=
(@)
wn
)
5

inclusive avec les membres de I'équipe
Eviter toute expression qui véhicule des

 Avoir un langage et une communication

[ ]
Guide et capsules d’écriture inclusive FEMUL (Ulaval):

https://femulaval.wordpress.com/ecriture-inclusive/
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Exemples

La présence ou |'absence
d'un groupe affecte
I'innovation et les priorités
de recherche.




Distribution dans
la population




Avantages potentiels de la diversité

Compétences accrues des Modeéle pour la Recrutement d’un bassin Préoccupations plus Plus grande diversité

étudiants et étudiantes communauté étudiante plus diversifié représentatives de la d’outils
société

B Q&'

Amélioration de la Diminution des risques Accroissement de la Accroissement de
capacité a interagir associés a la pensée de performance I'innovation
groupe




Défis potentiels
de la diversité

Difficultés
personnelles

Problémes de
communication

Difficultés
associées
aux préférences

Absence d'une

% masse critique

A RA Taxe d'équité

Besoin de changer

nos habitudes



Prejuges conscients
et inconscients

Micro-agressions

Environnements de
travail hostiles

Langage sexué

Marqueurs
d’excellence biaisés

Rareté de modeles
de référence

Présomption d’'une
norme
de linéarité au sein de
cheminement de carriére

Contributions de
«service» et de
vulgarisation sous-
estimées et peu
reconnues

Freins a la
diversité en
recherche



Pour profiter des avantages de la
diversité, il faut mettre en place des
conditions propices.




RECRUTEMENT

el

BIEN-ETRE,
PARTICIPATION,
PROGRESSION

PROCESSUS




Agir sur |I'équipe de recherche

Recrutement

* Conception
offre;

« Rédaction/r
de recomma

 Créationd'u
candidature

 Etc.




Agir sur |I'équipe de recherche

Processus

 Biais inconscients;
 Entrevue, sélection, embauche;
* Permanence et promotion;

* Responsabilités;

 Etc.

33




e de recherche

Bien-étre, participation,
progression

 Défis rencontrés:

* Inclusion des membres de
"équipe;

« Gestion d'une équipe diversifiée;

« Sensibilisation et formation a I'EDI:

 FEtc.




Accueil et
intégration

Climat
psychologique

Encadrement et
progression

Valeurs

Finances

Horaire

Environnement
physique

Politiques et
mesures

Autres



Triade objectifs-cibles-indicate

Résultats Résultats
attendus obtenus

Objectif Cibles Indicateurs

Intention




B Femmes

Indicateurs
Résultats

45%

INDICATEURS 2018-2019
CHIFFRES POU _es femmes dans le corps professoral en 2018-
RESULTATS

QUANTITATIFS

« Pourcentage d'Autochtones dans le corps professoral en
2018-2019



Indicateurs chiffrés
Résultats qualitatifs

OBJECTIF Augmenter le sentiment d'inclusion des membres des

groupes désignés

% des membres se sentent bien inclus
des membres se sentent moyennement inclus
. des membres se sentent peu inclus

CIBLE

Obtenus par exemple a l'aide d'un sondage:

INDICATEURS . .
LI rcentage des membres qui se sentent bien inclus

'CHIFFRES POUR DES A G
RESULTATS « Pourcentage des membres qui se sentent
32 i ‘moyennement inclus
QUANTITATIFS 7

rcentage des membres qui se sentent peu inclus

B Trés satisfait
= Peu satisfait
m Insatisfait



Indicateurs non chiffrés
Résultats intangibles

'OBJECTIF Augmenter la transparence du processus de recrutement

L
I» G

lveau processus implanté au plus tard le 20 octobre 2019

INDICATEUR NON
'CHIFFRE

Date d'implantation réelle du nouveau processus






Les efforts pour I'EDI ne se limitent pas a
I’équipe ou au projet de recherche

* Organisation ou part|C|pat|on a des activités visant a développer des connaissances et des
compétences liées & I'EDI (ex:ateliers, formation) et aux défis rencontrés par les groupes
minoritaires dans son domaine ou mllleu

« Organisation ou participation a des activités de mentorat pour des membres de groupes
historiguement marginalisés;

« Utilisation d'un langage épicene ou inclusif dans ses communications écrites et orales;
« Organisation de colloques, séminaires ou autres événements scientifiques inclusifs et diversifiés;

« Organisation ou participation a des activités scientifiques auprés de jeunes provenant de groupes
sous-représentés ou historiquement défavorisés;

« Et beaucoup d'autres!



Pourquoi tenir compte de I'EDI
dans I'évaluation des demandes?

Les efforts pour I'EDI...
« contribuent a renforcer le milieu de la recherche:

* sont souvent portés par des membres de groupes
historiguement marginalisés, au détriment de leur temps
de recherche.

Ces efforts devraient donc...
» étre la responsabilité de tous et toutes;

e é&tre reconnus dans |'évaluation des chercheurs et
chercheuses.
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