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* Quelques concepts de base en EDI

* Biais inconscients et comportements
inclusifs

, .
Plan de I'atelier . se mettre en action dans un contexte
organisationnel inclusif

Questions, réactions et échanges



Sous la direction de
Sophie Briére

LES FEMMES DANS
DES PROFESSIONS
TRADITIONNELLEMENT
MASCULINES



Pourquoi parler d’EDI?

* Inégalités et discriminations
dans les évenements de
I'actualité

» Statistiques sur la sous-
représentation et enjeux de
progression et rétention de
carriere des groupes
historiguement marginalisés
dans des organisations de
différents secteurs d’activités |

* Politiques gouvernementales LIVES
(ex: programme des Chaires de MATTEH
recherche du Canada en EDI,

politique d’aide internationale
féministe, etc.)



Discours vers la pratique?

Traduction: Les
conversations sur la
diversité et l'inclusion et la
culture de changement ne
sont pas incompatibles a
notre soif pour l'excellence.
Je compte sur mes leaders
seniors pour promouvoir le
changement. La diversité
nous rend plus forts,
I'inclusion améliore notre
institution. Nous sommes
forts ensemble- ArtMcD

Lieutenant-General / Lieutenant-général Wayne Eyre & ,
@CDS_Canada_CEMD

Conversations on diversity, inclusion, and culture change are
not incompatible with our thirst for operational excellence. |
count on my senior leaders to champion culture change.
Diversity makes us stronger, inclusion improves our
institution. We are #StrongerTogether - ArtMcD

12:58 AM - Feb 11, 2021 @

Q 24k O 43K 1, Share this Tweet



Quelques statistiques

&,

Les femmes occupent aujourd’hui
26 oo de tous les sigges des CA

de toutes les sociétés inscrites a
la TSX publiant le nombre de leurs
administratrices.

Le conseil d’administration
est présidé par une femme
dans 7,4 o6 des sociétés

bl inscrites & la TSX.

=Pe =)o

Le poste de chef de la
direction est occupé par
une femme dans 5,3 % des
sociétés inscrites a la TSX.
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Les femmes occupent 36 % de tous
les sigges des CA des sociétés du
S&P/TSX 60. En ce qui concerne les
sociétés de l'indice composé S&P/TSX,
elles en occupent 32,9 o%.

Seuls 17 Autochtones siegent a des
conseils d'administration de sociétés
ouvertes régies par la LCSA.
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Seuls 10 sieges au sein des conseils des
sociétés ouvertes régies par la LCSA
sont occupés par des personnes
handicapées.

22232322254

@
11,9 %

des sociétés inscrites a la TSX
ont établi des cibles de
participation des femmes

a la haute direction.

Le pourcentage de membres

des CA issus de minorités visibles
dans les sociétés cotées régies par
la LCSA est de 8,3 .

Si79,6 % des sociétés du S&P/TSX 60

se sont fixé des cibles concernant le

nombre d’administratrices, seules

41,4 7% des sociétés inscrites

alaTSX I'ont fait. D— .
| S

11,2%

Des minorités visibles dans les
effectifs totaux du
Gouvernement du Québec

0,3 % de personnes v
autochtones, dans les
effectifs totaux du

Gouvernement du Québec

AUTOCHTONES

1 % de personne &
en Situation PERSONNLS EN
d'handicap, dans Ies OHANDICAP

effectifs totaux du
Gouvernement du Québec

Source : Osler (2022) Pratiques de divulgation en matiere de diversité; CDPDJ (2023) rapport annuel sur les minorités visibles; CDPDJ (2020), rapport triennal, 2016-2019, Loi sur |'acces a
légalité en emploi dans des organismes publics.


https://www.osler.com/fr/ressources/gouvernance/2022/pratiques-de-divulgation-en-matiere-de-diversite-2022-diversite-et-leadership-au-sein-des-societes#:~:text=Ce%20huiti%C3%A8me%20rapport%20portant%20sur,des%20progr%C3%A8s%20importants%20sont%20r%C3%A9alis%C3%A9s.

Motifs interdits de discrimination

Motifs interdits de discrimination par la Charte (14): 1) age; 2) condition
sociale; 3) convictions politiques; 4) état civil; 5) grossesse; 6) handicap; 7)
moyen pour pallier un handicap; 8) identité de genre; 9) expression de genre;
10) langue; 11) orientation sexuelle; 12) race, couleur, origine ethnique ou
nationale; 13) religion; 14) sexe
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Groupes désignés par la Charte

Groupes désignés (5) selon la Charte des droits de la personne du Québec (CDPDJ):

Femmes: genre

Minorités visibles: personnes, autres que les Autochtones, qui ne sont pas de « race
ou de couleur blanche ».

Minorités ethnigues: membres des minorités ethnigues sont des personnes, autres
qgue les Autochtones et les personnes d'une minorité visible, dont la langue
maternelle n'est ni le francais ni I'anglais.

Personnes autochtones: Indiens, Inuits ou des Métis du Canada.

Personnes handicapées: « ...toute personne ayant une déficience entrainant une
incapacité significative et persistante et qui est sujette a rencontrer des obstacles
dans I'accomplissement d’activités courantesy.



 L’équité référe a un sentiment ou une

- T+ A perception de justice par rapport a une
Ega | Ite VS situation donnée. Elle désigne une

7 ey 7 démarche pour corriger
e q Ul te les désavantages historiques existants

entre des groupes.

Chacun sera traité avec équité : vous
ferez tous le méme test : vous allez
monter sur 1"arbre.

EGALITE EQUITE INCLUSION

2023-11-22 ©Institut EDI2 9



Méritocratie =

* Les opportunités et
avancées (par exemple de
carriere) sont le résultat
des efforts individuels et
du mérite.

* Non reconnaissance des
dimensions sociales et
politiques qui participent
aux inégalités et qui font
que toutes les personnes
n‘ont pas les mémes
opportunités

2023-11-22 ©Institut EDI2 10



Privileges

s
7
* Le fait de bénéficier d’'un ,’ el
avantage en raison de son ,,’ -
appartenance (réelle ou e s”
présumée) a un groupe "”
social (en raison du sexe, "",
identité de genre, dge, TU
appartenance ethnique, 1
classe sociale, I'orientation '
sexuelle, capacités, etc.).

* Les personnes privilégiées
considerent leurs privileges

comme allant de soi et ne
se rendent pas toujours
compte de leurs privileges.



Norme

2023-11-22

Farah Alibay

Facons de fonctionner en société, valeurs,
comportements, regles de conduite acceptés et
valorisés socialement et qui s'impose a un groupe
social.

Logiques d’exclusion et d’inclusion susceptibles de
marginaliser les personnes qui se trouvent a I'extérieur
de la norme dominante.

OInstitut EDI2 12



Diversité et
intersectionnalité

* Ladiversité fait référence a un Handicap
groupe d’individus qui possedent Eolicagiey tothicre!
des caractéristiques différentes par S
leur identité, leur origine Orientation
géographique, culturelle ou , Identité sextlie
Bl de genre

religieuse, leur age, leur sexe, leur
genre, leur orientation sexuelle, leurs
limitations physiques ou
intellectuelles, leur discipline, etc.

Ethnicité

* LIntersectionnalité est I'importance
de prendre en compte les effets
imprévisibles de I'articulation des
différents systemes d’oppression




Systeme d’inclusion

SOCIETE (POLITIQUES, PRATIQUES, VALEURS ET IDEOLOGIE INCLUSIVE)

ORGANISATIONS (POLITIQUES, CLIMAT, PRATIQUES INCLUSIVES)

GESTIONNAIRES ET LEADERSHIP INCLUSIF

COMPORTEMENTS GROUPES ET EQUIPES

COMPORTEMENTS INTERPERSONNELS

INDIVIDUS
EXPERIENCE D’INCLUSION

Tirée et adapté de: Jonsen, K. et C)zbilgin, M. (2014). Models of Global Diversity Management. Dans Bernardo M. Ferdman, Editor et Barbara R. Deane,
Associate Editor, Diversity at Work : The Practice of Inclusion, San Francisco, Jossey-Bass A Wiley Brand. )



Expérience
d' inclusio n/exd usion » https://vimeo.com/572776222/72fcee
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https://vimeo.com/572776222/72fcee622c
https://vimeo.com/572776222/72fcee622c
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1 STEREOTYPES

N\
Compte tenu de la présence persistante des inégalités et des # S Nmmm‘
stéréotypes envers les groupes historiguement marginalisés,
la prise en compte des biais inconscients et le développe-
ment de comportements inclusifs apparaissent comme des
incontournables pour entreprendre une démarche en équité,
diversité et inclusion dans les organisations. Qu'est-ce qu'un
biais inconscient et comment le définir? Quels sont les
comportements inclusifs a privilégier? Comment découvrir
ses biais et ses comportements inclusifs ? Comment adopter
ces nouveaux comportements ? Comment les organisations
peuvent-elles soutenir ces changements et miser sur un
leadership inclusif ?

Sophie Briere - Isabelle Auclair « Amélie Keyser-Verreault « Laurie Laplanche

Bibiana Pulido - Benoit Savard - Jade St-Georges - Alain Stockless

Ce livre propose une perspective unique et accessible sur le
sujet pour toute personne qui souhaite prendre conscience
de ses biais et adopter des comportements inclusifs dans
son contexte professionnel. Il présente, dans une approche

multidisciplinaire et intersectionnelle, des définitions, typolo- Blals |nC0nSC|ents Sophie Briere

gies, exemples et outils originaux qui contribuent a guider les Isabelle Auclair

personnes dans leur réflexion et leurs actions au sein d'orga- et com portements Amélie Keyser-Verreault

nisations de tous secteurs d'activité. :
Laurie Laplanche

inclusifs dans les | &iians Puiico

Benoit Savard

Ol‘ganisations Jade St-Georges

Alain Stockless

Administration/Gestion

ISBN 978-2-7637-5271-b

7 63| 1

lllustration de couverture: it 97827 752716
Stéphanie Coomans ﬁ!ﬂ [ Presses de I'Université Laval

pulaval.com

Collection dirigée par SOPHIE BRIERE

Biais inconscients et comportements

inclusifs dans les organisations

COLLECTION
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https://www.pulaval.com/livres/biais-inconscients-et-comportements-
inclusifs-dans-les-organisations
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Reconnaitre ses biais inconscients

Les biais inconscients font
référence aux attitudes ou
stéréotypes qui affectent
notre compréhension, nos
actions et nos décisions et
cela, de maniere inconsciente,
involontaire ou sans un
controle intentionnel

\‘_)('

BIAIS



oussole sur les biais inconscients et
comportements inclusifs

PORTRAIT INDIVIDUALISE LES BIAIS INCONSCIENTS ET LES
seeTiE COMPORTEMENTS INCLUSIFS

Ce portrait est une interprétation de vos réponses au questionnaire de la Boussole
numérique éducative sur biais inconscients et les comportements inclusifs. Un moteur Biais

d'inférence analyse vos réponses en les positionnant de maniére probable par rapport inconscients
deux concepts clés : les biais inconscients et les portements inclusifs .

Dans lanalyse, il faut retenir que vos réponses ne sont ni bonnes ni mauvaises. Elles
visent a vous permettre de prendre conscience de certains biais et de comportements
inclusifs 4 développer pour les réduire.

Lolonialistes

i

Le premier graphique indique vos types de biais inconscients. La légende dans le coin 3
droite indique la fréquence de vos biais. La partie grise au centre montre les biais des
autres personnes qui ont déja rempli le questionnaire. Des cadrans indiquent également
vos réponses en fonction des trois catégories de biais. Un deuxiéme graphique en bas du
premier indique vos comportements inclusifs. Les mémes informations sont disponibles
en gris pour les réponses des autres personnes et les cadrans pour les trois catégories de /

comportements. Des ressources 3 la suite des deux graphiques sont disponibles selon / \ \ades A
vos comportements les moins inclusifs.

Pour en savoir plus, nous vous invitons & consulter le livre en accés libre de Briére, S. et
al. (2022): Biais mportements inclusifs dans les organisations publié
aux Presses de I'Université Laval.
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https://numedu.ca/fr/boussoles/ques L i .
tionnaire/register/864d13e8-a0cf- vidéo de présentation de la Boussole

474f-acaa-6b9856172aac/

UQAM


https://numedu.ca/fr/boussoles/questionnaire/register/864d13e8-a0cf-474f-acaa-6b9856172aac/
https://numedu.ca/fr/boussoles/questionnaire/register/864d13e8-a0cf-474f-acaa-6b9856172aac/
https://numedu.ca/fr/boussoles/questionnaire/register/864d13e8-a0cf-474f-acaa-6b9856172aac/
https://youtu.be/OEw_BMwIcTo?feature=shared

Biais inconscients: typologie

BIAIS LIES AUX SYSTEMES D’OPPRESSION ET DE PRIVILEGES

Biais sexistes 3 p Biais racistes
BIAIS LIES AUX GROUPES D’APPARTENANCE
Idées et .
Biais cisgenres ce R Prestige
personnes BIAIS LIES A LA PERSONNE o o
similaires Biais capacitismes
Systéme de croyances
» Biais _ Complaisance/ Angles morts Confirmation
heteronormatlfs compensatoire
| Premiéres impressions Biais colonialistes
Biais grossophobes Intuition
Tendance Effet
centrale/ Stéréotypes d’attente
contraste
.. . ) . Biais agistes
Biais classistes Attraction physique 8
Universalité
lllusion de Transparence/compréhension




Comportements inclusifs

Apprendre la
réalité des
différents

groupes

Prendre
conscience et
éliminer les
micro agressions

Communiquer de
fagon inclusive

COMPORTEMENTS LIES AUX SYSTEMES D’OPPRESSION ET DE PRIVILEGES

Prendre des
décisions non
seulement sur la
base de critéres
de notre groupe

Miser sur sa
capacité d’écoute
et donner la
parole aux points
de vue multiples
des différents
groupes

COMPORTEMENTS LIES AUX GROUPES D’APPARTENANCE

COMPORTEMENTS LIES A LA PERSONNE

Remettre en question ses premiéres impressions et
prendre consciences de ses jugements et
stéréotypes

Reconnaitre ses erreurs et accepter la
critique provenant de différents points de
vue

Reconnaitre ses priviléges et transformer sa
praxis a travers diverses expériences

Laisser les
personnes des
différents groupes
décider pour elles-
mémes

Reconnaitre et
valoriser le travail
accompli par
différentes
personnes sur la
base de leurs
compétences et de
criteres de
performance
renouvelés

Inclure les
membres de
différents groupes
dans nos équipes
et processus de
prise de décision
et gérer les conflits
de manieére
collaboratives

Reconnaitre les
injustices,
résistances,
dénoncer des
incidents et se
positionner comme
personne alliée au
changement




“Inclusion




Organisation inclusive
« ville ou municipalité inclusive »

sous-représentation des groupes historiquement et socialement marginalisés

ANALYSE TRANSVERSALE ET INTERSECTIONELLE DES INEGALITES ET RAPPORTS SOCIAUX

o COOPERATION INTEGRATIVE DES PARTIES PRENANTES
I ...... ,

Etablissements PRATIQUES ORGANISATIONELLES INCLUSIVES “, ~ Gouvernements
d’enseignement § % (politiques et cadre
{ Engagement/leadership inclusif/mécanismes EDI 4 légal)
(politiques, plans, structures, reconnaissances charges comités EDI, -
communication, apprentissages, processus de changements, suivis) E
Fournlsso:eurs ) Villes et E
de service Formation, processus dtil ................... . Instances et postes municipalités E
recrutementetde  * '~.' décision >
rétention !' §
E Mesures ]
Processus ; - individuelles/ &
Entreprises/ de travail, travail E EXPERIENCES 3
o L. L i accommodements/ .
Clientele > Zn equflpe, critéres ; I!\IDIVIDUELLES accompagnement/ — Associations §.
e performance : D’INCLUSION OU mentorat professionnelles 3
i D’EXCLUSION =
Conditions E i Climat et culture
de travail/ équité et | : inclusive/
Syndicats sentiment de justice } ; Comportements inclusifs/ Ordres
\ allié.es .
s rrra s nam i aan - professionnels
y - , Politiques et mesures I
Harmonisation vie 5 q /
I harcelement et violences ]
E personneile 1 sexuelles
\ Organismes d’aide et accompagnement Organismes dédiés aux groupes historiquement et
socialement marginalisés
\--"-- ............................................................................................. % ........................ _/

Discrimination systémique Biais inconscients liés systémes d’oppression




Plan EDI: questions a se poser

Est-ce que les éléments de pertinence et de contexte sont bien
identifiés?

Est-ce que le contenu du _proj)et_est en EDI (principales composantes
d’une organisation inclusive)? Si oui, quels sont ces éléments? Sinon,
aspects manquants ou a développer, obstacles?

Est-ce que les parties prenantes ont éte identifiees et consultées? Le
point de vue des différents groupes est-il pris en compte?

A-t-on fait une collecte de données participative et si oui, comment ?

Est-ce que le plan utilise des outils dans la définition, planification et
gestion du projet ?

A-t-on identifié des mécanismes de gouvernance? Inclusion des
groupes?

Le plan est-il réalisable ?
Est-ce qu’il y a des mécanismes de suivi et d’évaluation?

Qu’est-il prévu pour gérer le changement-communication-
communication inclusive?



Conclusion: Passer a I’action en EDI

Facon individuelle Facon organisationnelle Facgon collective-société
(réflexion sur ses biais (comportements (espaces de discussion,
inconscients, inclusifs, leadership communautés de
connaissance de soi, inclusif, plans et projets pratique, etc.)
introspection, EDI, pratiques inclusives,
mentorat/coaching, etc.)

immersions, etc.
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