
Mieux comprendre pour 
mieux agir en équité, 
diversité et inclusion 

(EDI) dans un contexte 
organisationnel

Atelier animé par Sophie Brière, professeure 
titulaire, Faculté des sciences de l’administration, 
directrice Institut EDI2, Université Laval



Plan de l’atelier

• Quelques concepts de base en EDI 
• Biais inconscients et comportements

inclusifs
• Se mettre en action dans un contexte

organisationnel inclusif

Questions, réactions et échanges





Pourquoi parler d’EDI?

• Inégalités et discriminations 

dans les évènements de 

l’actualité 

• Statistiques sur la sous-

représentation et enjeux de 

progression et rétention de 

carrière des groupes 

historiquement marginalisés 

dans des organisations de 

différents secteurs d’activités

• Politiques gouvernementales 

(ex: programme des Chaires de 

recherche du Canada en EDI, 

politique d’aide internationale 

féministe, etc.)



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

BP

Discours vers la pratique?



Quelques statistiques

Source : Osler (2022) Pratiques de divulgation en matière de diversité; CDPDJ (2023) rapport annuel sur les minorités visibles; CDPDJ (2020), rapport triennal, 2016-2019, Loi sur l’accès à 
légalité en emploi dans des organismes publics. 

11,2%
Des minorités visibles dans les 
effectifs totaux du 
Gouvernement du Québec

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

1 % de personne 
en situation 
d’handicap, dans les 
effectifs totaux du 
Gouvernement du Québec

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) âge; 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



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 ethniques: membres des minorités ethniques sont des personnes, autres 

que les Autochtones et les personnes d'une minorité visible, dont la langue 
maternelle n'est ni le français ni l'anglais.

• Personnes autochtones: Indiens, Inuits ou des Métis du Canada. 
• Personnes handicapées: « …toute personne ayant une déficience entraînant une 

incapacité significative et persistante et qui est sujette à rencontrer des obstacles 
dans l’accomplissement d’activités courantes». 



Égalité vs 
équité

• L’équité réfère à un sentiment ou une 
perception de justice par rapport à une 
situation donnée. Elle désigne une 
démarche pour corriger 
les désavantages historiques existants 
entre des groupes.
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Méritocratie

• Les opportunités et 
avancées (par exemple de 
carrière) 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 mêmes 
opportunités
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Privilèges

• Le fait de bénéficier d’un 
avantage en raison de son 
appartenance (réelle ou 
présumée) à un groupe 
social (en raison du sexe, 
identité de genre, âge, 
appartenance ethnique, 
classe sociale, l’orientation 
sexuelle, capacités, etc.).

• Les personnes privilégiées 
considèrent leurs privilèges 
comme allant de soi et ne 
se rendent pas toujours 
compte de leurs privilèges.



Norme

• Façons de fonctionner en société, valeurs, 
comportements, règles de conduite acceptés et 
valorisés socialement et qui s’impose à un groupe 
social.

• Logiques d’exclusion et d’inclusion susceptibles de 
marginaliser les personnes qui se trouvent à l’extérieur 
de la norme dominante.
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Diversité et 
intersectionnalité

• La diversité fait référence à un 
groupe d’individus qui possèdent 
des caractéristiques différentes par 
leur identité, leur origine 
géographique, culturelle ou 
religieuse, leur âge, leur sexe, leur 
genre, leur orientation sexuelle, leurs 
limitations physiques ou 
intellectuelles, leur discipline, etc.

• L’Intersectionnalité est l’importance 
de prendre en compte les effets 
imprévisibles de l’articulation des 
différents systèmes d’oppression



INDIVIDUS 
EXPÉRIENCE D’INCLUSION

GESTIONNAIRES ET LEADERSHIP INCLUSIF 

ORGANISATIONS (POLITIQUES, CLIMAT, PRATIQUES INCLUSIVES)

SOCIÉTÉ (POLITIQUES, PRATIQUES, VALEURS ET IDÉOLOGIE INCLUSIVE) 

COMPORTEMENTS INTERPERSONNELS

COMPORTEMENTS GROUPES ET ÉQUIPES

Système d’inclusion

Tirée et adapté de:  Jonsen, K. et Özbilgin, 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’inclusion/exclusion • https://vimeo.com/572776222/72fcee

622c

https://vimeo.com/572776222/72fcee622c
https://vimeo.com/572776222/72fcee622c


RK

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



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 manière inconsciente, 
involontaire ou sans un 
contrôle intentionnel 

BP



https://numedu.ca/fr/boussoles/ques
tionnaire/register/864d13e8-a0cf-
474f-acaa-6b9856172aac/

Boussole sur les biais inconscients et 
comportements inclusifs

vidéo de présentation de la Boussole

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 LIÉS À LA PERSONNE

BIAIS LIÉS AUX GROUPES D’APPARTENANCE

BIAIS LIÉS AUX SYSTÈMES D’OPPRESSION ET DE PRIVILÈGES

Système de croyances

Stéréotypes

Intuition

Angles morts

Premières impressions

Attraction physique

Idées et 
personnes 
similaires

Universalité

Complaisance/
compensatoire

Illusion de Transparence/compréhension

Effet 
d’attente

Tendance 
centrale/ 
contraste

Prestige

Confirmation

Biais racistes

Biais capacitismes

Biais âgistes

Biais grossophobes

Biais colonialistes

Biais 
hétéronormatifs

Biais cisgenres

Biais sexistes

Biais classistes

BP



Comportements inclusifs

Reconnaitre ses privilèges

COMPORTEMENTS LIÉS À LA PERSONNE

COMPORTEMENTS LIÉS AUX GROUPES D’APPARTENANCE

COMPORTEMENTS LIÉS AUX SYSTÈMES D’OPPRESSION ET DE PRIVILÈGES

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

vue

Remettre en question ses premières impressions et 
prendre consciences de ses jugements et 

stéréotypes

Reconnaitre ses privilèges et transformer sa 
praxis à travers diverses expériences

Prendre des 
décisions non 

seulement sur la 
base de critères 
de notre groupe

Laisser les 
personnes des 

différents groupes  
décider pour elles-

mêmes

Reconnaitre et 
valoriser le travail 

accompli par 
différentes 

personnes sur la 
base de leurs 

compétences et de 
critères de 

performance 
renouvelés

Apprendre la 
réalité des 
différents 
groupes

Prendre 
conscience et 
éliminer les  

micro agressions

Inclure les 
membres de 

différents groupes 
dans nos équipes 
et processus de 

prise de décision 
et gérer les conflits 

de manière 
collaboratives

Miser sur sa 
capacité d’écoute 

et donner la 
parole aux points 
de vue multiples 

des différents 
groupes

Reconnaitre les 
injustices, 

résistances, 
dénoncer des 
incidents et se 

positionner comme 
personne alliée au 

changement

Communiquer de 
façon inclusive



Fresque de 
l’inclusion



Source: Brière, S. Cours méthodes d'intervention et projets en EDI-MNG-6177, hiver 2022

Engagement/leadership inclusif/mécanismes EDI
(politiques, plans, structures, reconnaissances charges comités EDI, 

communication, apprentissages, processus de changements, suivis)

Formation, processus de 

recrutement et de 
rétention

Conditions 
de travail/ équité et 
sentiment de justice

Harmonisation vie 

personnelle 

Mesures 

individuelles/
accommodements/ 
accompagnement/
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Climat et culture   
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Instances et postes 

décision

Processus 

de travail, travail 
en équipe, critères 
de performance

Etablissements 

d’enseignement

Associations 

professionnelles

Syndicats

Organismes d’aide et accompagnement

COOPÉRATION INTÉGRATIVE DES PARTIES PRENANTES

ANALYSE TRANSVERSALE ET INTERSECTIONELLE DES INÉGALITÉS ET RAPPORTS SOCIAUX

PRATIQUES ORGANISATIONELLES INCLUSIVES
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Biais inconscients liés systèmes d’oppression

Ordres 
professionnels

Organisation inclusive
« ville ou municipalité inclusive »



Plan EDI: questions à se poser

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

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

• Est-ce que les parties prenantes ont été identifiées 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 à l’action en EDI

Façon individuelle 

(réflexion sur ses biais 
inconscients, 

connaissance de soi, 
introspection, 

mentorat/coaching, 
immersions, etc.

Façon organisationnelle

 (comportements 
inclusifs, leadership 

inclusif, plans et projets 
EDI, pratiques inclusives, 

etc.)

Façon collective-société

 (espaces de discussion, 
communautés de 

pratique, etc.)
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