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Sommaire exécutif 
 
Contexte de la recherche   

Afin de développer une stratégie sur l’équité, la diversité et l’inclusion (ÉDI), CentrEau a sondé ses membres à l’hiver 2020-
2021 afin de dresser un portrait de la perception des enjeux liés à l’ÉDI au sein du regroupement.   
 
Faits saillants  

• 87 personnes ont répondu au sondage, soit 20 % du bassin de membres du regroupement. 
• 80 % des personnes répondantes considèrent important ou très important de créer une Stratégie ÉDI.  
• 78 % des personnes répondantes se sentent incluses dans leur milieu académique.  
• 96 % des personnes répondantes n’appartenant à aucun groupe sous-représenté se sentent très bien incluses (83 %) ou 

bien incluses (13 %) et 0 % a indiqué se sentir peu inclus (4 % modérément inclus). Par contraste, chez les groupes sous-
représentés, 22 % des femmes, 50 % des membres de groupes linguistiques sous-représentés et 64 % des membres de 
groupes racisés se sentent peu ou modérément incluses.  

• 93 % des personnes répondantes du sondage faisant partie de groupes racisés sous-représentés perçoivent que leur 
appartenance à ce groupe a un impact sur leur sentiment d’injustice en milieu de travail, ce qui est également rapporté 
par 90 % des personnes appartenant à un groupe linguistique sous-représenté, 75 % pour la communauté 
LGBTQ2S+, 72 % pour les femmes et 77 % pour les groupes culturels.  

• Plus de la moitié des personnes répondantes s’identifiant à un groupe sous-représenté perçoit un impact de cette 
appartenance sur leur degré de confiance ou de confort à s’exprimer au sein d’un groupe de travail.  

• 64 % de toutes les femmes répondantes ayant eu des enfants ont déjà été désavantagées par les structures ou pratiques 
institutionnelles en place dans le milieu académique, comparé à 30 % pour les hommes. 

• En contexte de la COVID-19, seulement 14 % des femmes ayant des enfants ne se sont jamais senties désavantagées par 
les pratiques institutionnelles en place en milieu académique en raison de leurs responsabilités familiales, contre 62 % 
des hommes ayant des enfants. Hors pandémie, ce pourcentage était de 36 % chez les femmes alors qu’il n’a pas varié 
pour les hommes.  

 
Enjeux les plus importants   
Aux yeux des personnes répondantes (en ordre d’importance, selon les réponses aux questions ouvertes), les enjeux d’ÉDI 
les plus importants sont :   
 
• Congé parental, obligations familiales et conciliation travail-famille (23 mentions); 
• Accès aux opportunités, aux bourses et critères de demande de subvention (11 mentions); 
• Racisme, discrimination et harcèlement (11 mentions); 
• Barrières linguistiques et difficulté de communication dans les activités (9 mentions);  
• Sous-représentation (8 mentions);   
• Égalité des sexes et biais inconscients par les pairs masculins (8 mentions);  
• Surmenage/pression de performance (7 mentions);  
• Conditions de travail en général dans le milieu académique (4 mentions).  
 

Conclusion  

L’analyse de la situation actuelle de l’ÉDI au sein du regroupement CentrEau confirme qu’il est nécessaire de mettre en place 
une stratégie ÉDI à l’image de la communauté CentrEau, et ce, afin de diminuer le sentiment d’être désavantagés de la part 
de certains groupes dans leur milieu académique. Une telle stratégie contribuera à améliorer le sentiment d’équité et 
d’inclusion au sein de la communauté CentrEau, ainsi qu’à valoriser la diversité au sein du regroupement.   
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Situation actuelle du regroupement CentrEau en ÉDI 

1. Contexte du sondage 

CentrEau souhaite développer une stratégie afin d’aborder les enjeux liés à l’équité, la diversité et 
l’inclusion (ÉDI) parmi ses membres et dans le secteur de la recherche sur l’eau. Au début de l’hiver 2021, 
un sondage de 22 questions a été distribué à toute la communauté CentrEau afin de dresser un portrait 
de la perception des enjeux liés à l’équité, la diversité et l’inclusion (ÉDI) au sein du regroupement. Les 
personnes répondantes pouvaient inscrire leurs réponses au sondage entre le 7 décembre 2020 et le 13 
janvier 2021 inclusivement. L’analyse des réponses à ce sondage est présentée dans ce rapport. Le 
sondage contenait 18 questions à choix multiples et 4 questions ouvertes (le questionnaire intégral est 
disponible à l’Annexe C). Le profil des personnes répondantes est résumé à la section 1.2 de ce rapport. 
L’analyse des questions à choix multiples, portant sur les sentiments d’inclusion, d’injustice ou de confort 
des personnes répondantes en milieu académique ainsi que sur les enjeux liés à la conciliation travail-
famille, est synthétisée à la section 2. Une discussion préliminaire des résultats et perspectives pour l’ÉDI 
dans le regroupement CentrEau est présentée à la section 3, suivie d’une brève conclusion (section 4).  

1.1 Échantillonnage 

Quatre-vingt-sept (87) personnes ont répondu au sondage. Parmi les personnes répondantes, 84 (97 %) 
sont membres de CentrEau, ce qui correspond à une représentativité de l’échantillon équivalente à 20 % 
du bassin total des 456 membres de CentrEau. 

1.2 Profil des personnes répondantes  

Afin d’établir un portrait des personnes répondantes, celles-ci ont été sondées afin d’identifier leur 
domaine principal d’études universitaires, leur emploi actuel en milieu académique, leur lieu de naissance, 
leur langue maternelle, leur groupe d’âge et leur appartenance à un groupe sous-représenté. Le sondage 
leur permettait de sélectionner plus d’un domaine d’études, si applicable. Les personnes répondantes ont 
également été questionnées sur le fait d’avoir vécu une partie significative de leur vie à l’extérieur du 
Canada.  

Le domaine principal des études universitaires de la majorité des personnes répondantes (soit 63 %) est le 
génie. 36 % des personnes répondantes étudient ou ont étudié dans des domaines appartenant aux 
sciences pures ou aux sciences naturelles et 10 % dans des domaines appartenant aux sciences humaines 
et sociales. 3,3 % des personnes répondantes étudient ou ont étudié dans d’autres domaines, soit en 
sciences de la santé (1 %), en arts (1 %) ou en administration des affaires (1 %). Les domaines des sciences, 
technologies, ingénierie et mathématiques (STEM) englobent donc la très vaste majorité des disciplines 
d’expertise des personnes répondantes.  

42 % des personnes répondantes sont des membres du corps professoral : 9 % sont professeur(e)s 
adjoint(e)s, 10 % agrégé(e)s et 23 % titulaires. De plus, 42 % des répondant(e)s sont des membres 
étudiant(e)s (Figure A). Ces deux groupes de membres CentrEau sont donc représentés à parts égales dans 
les réponses obtenues au sondage. Toutefois, 36 % des membres du regroupement CentrEau (incluant 
ceux et celles ayant le statut régulier, collaborateur ou honoraire) sont des membres du corps professoral 
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et 57 % sont des personnes étudiantes. On note donc une certaine surreprésentation des personnes 
professeures par rapport aux personnes étudiantes du bassin de répondant(e)s visé. De plus, 12 % des 
personnes répondantes représentent d’autres occupations, telles que les personnes professionnelles ou 
assistantes de recherche (8 %), les stagiaires postdoctoraux(ales) (2 %) et les employé(e)s du 
regroupement CentrEau (2 %).   

 

Figure A – Occupation des personnes répondantes 

63 % des personnes répondantes ont indiqué qu’elles étaient nées au Québec (56 %) ou ailleurs au Canada 
(7 %), tandis que 32 % sont nées ailleurs dans le monde (Figure B). 6 % des personnes participantes 
préféraient ne pas répondre à cette question. De plus, 47 % des personnes participantes ont indiqué 
qu’elles ont vécu une partie significative de leur vie à l’extérieur du Canada. 73 % des personnes 
répondantes ont indiqué que le français était leur langue maternelle, suivi de l’anglais, l’espagnol et l’arabe 
(3,5 % chacun), l’allemand (2,4 %), ainsi que le néerlandais, le portugais, le farsi, et le persan (1,2 % 
chacun).  

  

Figure B - Lieu de naissance des personnes répondantes 

51 % des personnes répondantes s’identifient comme des femmes. Chez CentrEau, environ 41 % des 
membres sont des femmes. On remarque donc une certaine surreprésentation des femmes par rapport 
au bassin de personnes répondantes ciblé. De plus, 23 % des personnes répondantes s’identifiaient 
comme faisant partie d’un groupe culturel (7 %) ou racisé sous-représenté 1 (16 %). 9 % des personnes 
répondantes s’identifient à la communauté LGBTQ2S+ et 13 % aux groupes linguistiques sous représentés 

 
1 Selon le ministère de l'Immigration, de la Francisation et de l'Intégration, les groupes racisés sous-représentés sont 
des « Regroupements de personnes cibles du racisme et d’un processus de racisation, c’est-à-dire l’attribution d’une 
signification raciale, biologique, à des différences culturelles. De fait, aucune population humaine n’est homogène 
sur le plan biologique, les différences à l’intérieur de populations données étant même plus grandes que celles qui 
existent entre les diverses populations. C’est pourquoi les scientifiques disent que l’espèce humaine présente une 
unité biologique profonde. Parce que des personnes sont catégorisées socialement sur la base de leur couleur ou de 
leur type physique et s’y identifient souvent, les sociologues parlent plutôt des "personnes racisées" et de "minorités 
racisées" ». 
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(Figure C). De plus, aucune personne répondante ne s’est identifiée comme faisant partie des 
communautés autochtones ou encore des personnes handicapées. 69 % des personnes répondantes sont 
âgées entre 25 et 44 ans, tandis qu’environ 27 % sont âgées entre 45 et 64 ans; seulement 2,3 % sont 
âgées de moins de 24 ans. Finalement, 3,5 % des personnes répondantes préféraient ne pas répondre à 
cette question et une personne répondante (1 %) a spécifié s’identifier aux « jeunes », bien que cette 
option ne fût pas listée dans la question originale. 

 

Figure C - Appartenance à un groupe sous-représenté 

1.3 Opinion des personnes répondantes sur l’ÉDI 

Les sujets ont été questionnés sur le degré d’importance qu’ils (elles) accordent à la création d’une 
stratégie en matière d’ÉDI chez CentrEau. L’intérêt des répondant(e)s a aussi été sondé par rapport à leur 
participation potentielle à une activité de formation gratuite organisée par CentrEau concernant 
l’intégration de l’ÉDI dans le milieu de la recherche.  

80 % des sujets considèrent qu’il est important (42 %) ou très important (38 %) de créer une stratégie en 
matière d’ÉDI chez CentrEau, contre seulement 6 % qui ne considèrent pas cela important, incluant 2,3 % 
qui considèrent cela complètement inutile (Figure D). 14 % des personnes répondantes se sont abstenues 
de prendre position en faveur ou défaveur d’une telle stratégie, soit parce que cela leur importe peu (8 %), 
soit parce qu’elles considèrent ne pas connaître suffisamment les principes de l’ÉDI pour répondre (3,5 %) 
ou simplement parce qu’elles préféraient ne pas répondre (2,3 %). 41 % des sujets ont indiqué qu’ils 
participeraient à une activité de formation gratuite sur l’ÉDI, contre 18 % qui n’y participeraient pas. 39 % 
ont indiqué qu’ils y participeraient peut-être.   

 

Figure D - Importance de créer une stratégie ÉDI 
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2. Analyse des données quantitatives sur les sentiments d’inclusion, 
d’injustice ou de confort des personnes répondantes en milieu 
académique 

Afin de relever les enjeux en ÉDI au sein du regroupement, une analyse croisée des données du sondage 
à l’aide d’un tableau croisé dynamique a permis de mettre en relation les réponses à certaines questions 
dans le but d’identifier des tendances selon l’appartenance des répondant(e)s à un groupe sous-
représenté.  

Les données ont ensuite été traduites en pourcentage afin de protéger la confidentialité des réponses des 
personnes répondantes. De plus, les données correspondant aux réponses telles que « Je ne sais pas » ou 
« Je préfère ne pas répondre » n’ont pas été analysées dans cette section du rapport.  Finalement, les 
tableaux des résultats (fournis en Annexe A) ont été convertis en figures et présentées dans la présente 
section.  

2.1 Le sentiment d’inclusion 

Les personnes répondantes ont été sondées au sujet de leur sentiment d’inclusion dans leur milieu de 
travail ou d’études et sur l’impact qu’elles perçoivent de leur appartenance à un groupe représenté, le cas 
échéant, sur ce sentiment d’inclusion. 

Une grande majorité (78 %) des personnes répondantes se sentent incluses dans leur milieu académique: 
49% se sentent très bien incluses et 31 % bien incluses. 17 % des personnes répondantes s’y sentent 
modérément incluses alors que seulement 2 % des personnes participantes ont indiqué qu’elles ne s’y 
sentaient pas incluses (Figure E).  

 

Figure E - Sentiment d'inclusion dans le milieu académique 

Le Tableau A.1 (en annexe) et la Figure F ci-dessous analysent le sentiment d’inclusion des sujets selon 
leur occupation. On observe que les seuls sujets ayant indiqué se sentir peu inclus dans leur milieu 
académique appartiennent à la population étudiante (5 % des personnes étudiantes). Ce groupe 
comprend également le plus faible pourcentage (35 %) de participants indiquant se sentir très bien inclus 
dans leur milieu académique. La figure F démontre aussi une tendance à ce que les personnes professeures 
associées se sentent moins incluses que les autres groupes de professeur(e)s. 
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Figure F - Sentiment d’inclusion en fonction de l’occupation 

23 % des personnes participantes s’identifiant comme faisant partie d’au moins un des groupes sous-
représentés ont indiqué percevoir un impact de leur appartenance à l’un ou plusieurs de ces groupes sur 
leur degré d’inclusion. L’analyse croisée du sentiment d’inclusion des personnes sondées en fonction de 
leur appartenance à un groupe sous-représenté est présentée ci-dessous.  

En effet, 96 % des répondant(e)s n’appartenant à aucun groupe sous-représenté se sentent très bien 
(83 %) ou bien inclus (13 %) dans leur milieu académique. Ces données sont importantes lorsqu’on les 
compare aux réponses des membres de groupes sous-représentés. Le Tableau A.2 et la Figure G ci-dessous 
présentent la distribution des réponses concernant le sentiment d’inclusion en milieu académique selon 
l’appartenance des sujets à un groupe sous-représenté. En effet, alors que 0 % des personnes répondantes 
n’appartenant à aucun groupe sous-représenté n’a indiqué se sentir « peu inclus » dans son milieu 
académique, ce pourcentage atteint 25 % parmi les membres de la communauté LGBTQ2S+. De plus, alors 
que seulement 4 % des répondant(e)s n’appartenant à aucun groupe sous-représenté ont indiqué se sentir 
« modérément inclus », ce pourcentage atteint 20 % chez les femmes (en plus des 2 % additionnels qui se 
sentent peu incluses), 40 % chez les groupes linguistiques sous-représentés (en plus des 10 % qui se 
sentent peu inclus) et 57 % chez les membres de groupes racisés (en plus des 7 % qui se sentent peu inclus).  
Notons que les femmes correspondent à 44 des 87 personnes répondantes au sondage au total, soit un 
nombre supérieur par rapport à ceux qui n’appartiennent à aucun groupe sous-représenté (25 personnes 
répondantes, Tableau 4). On remarque aussi que les femmes qui se sentent « très bien incluses » (46 %) 
sont près de deux fois moins nombreuses que leurs collègues masculins n’appartenant à aucun groupe 
sous-représenté (83 % très bien inclus). Ce sentiment d’être « très bien inclus » diminue encore chez les 
personnes LGBTQ2S+ (38 %) et les membres de groupes linguistiques (30 %), avec une proportion 
remarquablement faible chez les membres de groupes racisés (14 % seulement). 

63%

44%

65%
71%

50%

35%

50%

13%

33%

15% 14%

50%
43%

50%

25% 22% 20%
14% 16%

5%N
om

br
e 

de
 p

er
so

nn
es

  (
%

)

Occupation

Très bien inclus(e) (%)
Bien inclus(e) (%)
Modérément inclus(e) (%)
Peu inclus(e) (%)



 

6 

 

Figure G - Sentiment d’inclusion en fonction de l’appartenance à un ou des groupe(s) sous-représenté(s) 

Le Tableau A.3 et la Figure H montrent qu’un faible pourcentage des personnes faisant partie des groupes 
sous-représentés, dans toutes les catégories des groupes, considère que leur appartenance n’a jamais eu 
d’impact sur leur degré d’inclusion. En effet, chez les groupes racisés, 93 % indiquent que cette 
appartenance a un impact, bien que cet impact se manifeste rarement pour 50 % des membres de ce 
groupe. Les personnes appartenant à un groupe linguistique sous-représenté identifient un lien clair entre 
leur appartenance à ce groupe et leur sentiment d’inclusion (56 %). Un tiers de plus des membres de ce 
groupe indiquent aussi un tel impact, mais qui se manifeste rarement.  

Chez les femmes, 73 % rapportent un impact de leur genre sur leur sentiment d’inclusion en milieu 
académique, bien que cet impact soit considéré comme se manifestant rarement par 41 % d’entre elles. 
Chez les personnes LGBTQ2S+, 25 % rapportent un impact clair de leur appartenance à ce groupe sur leur 
sentiment d’inclusion et 50 %, un impact rare.  
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2.2 Le sentiment d’injustice 

Le Tableau A.4 et la Figure I démontrent que seulement 7 % et 10 % des personnes répondantes au 
sondage faisant partie d’un groupe racisé ou linguistique sous-représenté, respectivement, n’ont jamais 
ressenti une injustice en milieu académique en lien avec leur appartenance à ces groupes. Ces taux sont 
de 25 % pour la communauté LGBTQ2S+, 28 % pour les femmes et 33 % pour les groupes culturels sous-
représentés. Les groupes qui rapportent ce sentiment d’injustice de façon plus fréquente (« oui » par 
rapport à « parfois » ou « rarement ») sont les groupes racisés (36 %) et linguistiques (40 %) sous-
représentés.  

 

 

2.3 Le sentiment de confiance ou de confort à s’exprimer dans un groupe de travail 

Le Tableau A.5 (et la Figure J indiquent que 80 % des personnes s’identifiant à un groupe linguistique sous-
représenté rapportent un lien (souvent ou parfois) entre leur degré de confort ou de confiance à 
s’exprimer en milieu de travail et leur appartenance à ce groupe. Ces pourcentages sont de 67 % chez les 
personnes s’identifiant à un groupe culturel sous-représenté, 64 % chez les groupes racisés, 63 % chez les 
personnes LGBTQ2S+ et 57 % chez les femmes. Ces chiffres démontrent donc que, pour tous ces groupes, 
la majorité des personnes (> 50 %) s’identifiant à l’un (ou plusieurs) de ces groupes perçoivent un impact 
de cette appartenance sur leur degré de confiance ou de confort à s’exprimer au sein d’un groupe de 
travail.  
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Figure J - Sentiment de confiance ou confort à s'exprimer en fonction de l'appartenance à un groupe 
sous-représenté 

2.4 Perception des structures et pratiques institutionnelles en milieu académique selon la situation 
familiale 

Le Tableau A.6 et la Figure K ci-dessous démontrent que plus de la moitié des femmes ayant eu un congé 
(ou des congés) de maternité totalisant un an et plus ou encore ayant eu des enfants sans congé officiel 
ont trouvé que les structures ou pratiques institutionnelles en milieu académique les ont déjà 
désavantagées, hors du contexte de la COVID-19.  

Toutes les femmes répondantes ayant eu un congé de maternité de moins d’un an (3 répondantes) ont 

Figure K 

Figure K - Perception des femmes ayant eu des enfants sur le fait que les structures ou pratiques 
institutionnelles en place dans le milieu académique les ont déjà désavantagées, hors du contexte de la 
COVID-19 
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répondu qu’elles se sont déjà senties désavantagées par les structures ou pratiques institutionnelles en 
place en milieu académique. Dans l’ensemble, 64 % de toutes les femmes ayant des enfants (14 
répondantes) ont déjà été désavantagées par les structures en place, dont environ le tiers rapportent avoir 
été désavantagées « beaucoup ou souvent » en lien avec leurs responsabilités familiales. 

 

Le Tableau A.7 et la Figure L montrent que les hommes ayant déjà eu un congé de paternité (6 répondants) 
ne se sont jamais sentis désavantagés par les structures en place dans le milieu académique, tandis que 
58 % des hommes ayant eu des enfants sans congé officiel (7 répondants) se sont déjà sentis légèrement 
désavantagés (29 % ayant répondu « oui, parfois », et 29 % ayant répondus « oui, mais rarement ») par les 
pratiques dans le milieu académique.  

Notons ici qu’aucun homme ayant eu des enfants n’a répondu s’être senti désavantagé « souvent ou 
beaucoup », alors que 34 % des femmes qui ont eu des enfants (Tableau A.6) se sont senties « souvent ou 
beaucoup » désavantagées. 

La Figure M indique que la grande majorité des femmes répondantes (88 %) ayant des enfants et ayant 
été en congé de maternité pendant un an et plus alors qu’elles occupaient leur poste académique actuel 
se sont senties désavantagées par les structures en place, dans le contexte de la pandémie de la COVID-
19. Si l’on compare ces données à celles du Tableau A.6, on note une augmentation de 33 % d’entre elles 
rapportant le sentiment d’être désavantagées dans le contexte de la pandémie. Toutes les femmes 
répondantes ayant eu un congé de maternité de moins d’un an se sont senties désavantagées par les 
pratiques institutionnelles en place en milieu académique dans le contexte de la pandémie, ce qui était 
également le cas hors pandémie.  

Figure L 
Figure L - Perception des hommes ayant des enfants sur le fait que les structures ou pratiques 
institutionnelles en place dans le milieu académique les ont déjà désavantagés hors du contexte de la 
COVID-19 
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Figure M - Perception des femmes ayant des enfants sur le fait que les structures ou pratiques 
institutionnelles en place dans le milieu académique les ont déjà désavantagées dans le contexte de la 
COVID-19 (en % de répondantes) 

Pour les hommes, le contexte de la pandémie n’a pas vraiment changé leur perception concernant leur 
sentiment d’être désavantagés par les structures académiques. En effet, on note seulement une légère 
diminution du sentiment d’être désavantagé puisque les hommes ayant eu des enfants sans congé officiel 
se sont plutôt sentis rarement désavantagés plutôt que parfois désavantagés si l’on compare les données 
du Tableau A.9 et de la Figure N à celles du Tableau A.7 et de la Figure L. En effet, il y a eu un transfert de 
15 % de ces répondants qui ont sélectionné la réponse « jamais » au lieu de la réponse « rarement (très 
peu) » (Tableau 11). Enfin, le sommaire de ces données indique qu’en contexte de la COVID-19, seulement 
14 % des femmes ayant des enfants ne se sont jamais senties désavantagées par les pratiques 
institutionnelles en place en milieu académique, contre 62 s% des hommes ayant des enfants (Tableaux 
A.7 et A.9). Les désavantages de la pandémie en lien avec les responsabilités familiales sont, par ailleurs, 
rapportés chez les femmes et non chez les hommes.  

 

Figure N - Perception des hommes ayant eu un congé de paternité sur le fait que les structures ou 
pratiques institutionnelles en place dans le milieu académique les ont déjà désavantagés en contexte de 
la COVID-19 (en % de répondants) 

Le Tableau A.10 et la Figure O révèlent plusieurs problématiques concernant l’accommodement des 
femmes ayant eu des enfants. Pour les femmes ayant des enfants et s’étant déjà senties désavantagées 
par les structures académiques en place, aucun accommodement ne leur a été proposé sans qu’elles en 
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aient demandé, peu importe leur situation. Ensuite, ces données suggèrent que les instances académiques 
auraient plus tendance à accommoder les femmes ayant eu des enfants sans avoir pris de congé officiel 
puisque 50 % des demandes d'accommodement des répondantes n’ayant eu aucun congé de maternité 
leur ont été accordées tandis que seulement 25 % des demandes des répondantes ayant eu un congé 
officiel de maternité ont été accordées.  

25 % des demandes d’accommodement des répondantes ayant eu des enfants sans congé de maternité 
officiel ont été refusées, contre 75 % de demandes refusées pour les répondantes ayant été en congé 
officiel pendant un an et plus (somme des congés cumulés). Finalement, la moitié des répondantes ayant 
eu un congé de maternité officiel ont signalé ce désavantage sans demander d’accommodements aux 
instances académiques et aucun signalement n’a été effectué par les répondantes ayant eu un congé 
parental de plus d’un an.  

 

Pour les hommes s’étant déjà sentis désavantagés par les structures académiques en place en lien avec 
leurs responsabilités familiales, un répondant qui a eu des enfants sans prendre de congé officiel a fait une 
demande d’accommodement qui lui a été refusée et un autre répondant n’a effectué aucun signalement 
auprès des instances académiques (Tableau A.11 et Figure P). Ceci suggère, malgré le petit nombre de 
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répondants concernés, qu’il est aussi possible d’observer une problématique chez les hommes ayant des 
responsabilités familiales, bien que ceci soit peu rapporté en comparaison avec les données sur les 
femmes.  

3. Discussion : analyse des données qualitatives concernant les enjeux et 
les stratégies en ÉDI  

Le Tableau B.1 (Annexe B), le Tableau 1 ainsi que le Tableau 2 présentent une synthèse des informations 
qualitatives fournies par les personnes répondantes aux questions ouvertes du sondage. Ces réponses 
concernent les enjeux, les stratégies, les thématiques, ainsi que des problématiques propres aux groupes 
sous-représentés qui sont considérés prioritaires par les personnes répondantes. Au total, 121 
propositions qualitatives ont été énoncées. Les réponses sont répertoriées par catégorie dans le Tableau 
2 et le nombre d’interventions par catégorie est présenté dans le Tableau B.1 (en pourcentages). 52 enjeux 
différents et 16 propositions de solutions ont été identifiés.  

Les enjeux d’ÉDI concernant les femmes ont été mentionnés le plus souvent (21 %), suivis des groupes 
racisés et culturels (11 %), des minorités linguistiques (7 %), des personnes LGBTQ2S+ (2 %) ainsi que des 
personnes handicapées (1 %).  

 

Figure Q - Synthèse quantitative des données qualitatives des réponses concernant les stratégies, les 
enjeux, les groupes et les thématiques prioritaires en ÉDI en pourcentage (%) 

Le Tableau 1 présente une synthèse macroscopique des réponses qualitatives des répondant(e)s aux 
questions ouvertes du sondage. Ces réponses ont été regroupées en deux catégories : enjeux et solutions 
proposées. Les réponses plus précises sont présentées dans le Tableau 2.  

Parmi les réponses les plus fréquemment répertoriées, le premier enjeu concerne les congés parentaux, 
les obligations familiales et la conciliation travail-famille puisqu’il a été soulevé 23 fois. Ensuite, les enjeux 
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concernant l’accès aux opportunités et aux bourses et les critères d’évaluation des demandes de 
subvention ont été identifiés 11 fois, ainsi que ceux liés au racisme, à la discrimination et au harcèlement 
(11 mentions aussi).  Du côté des solutions proposées, c’est la thématique de la diversité et du recrutement 
diversifié qui a été la plus mentionnée (10 mentions).   

L’importance de ces éléments, reflétée par la fréquence de leur mention par les personnes répondantes 
dans des questions en format libre, suggère d’importants défis propres au milieu universitaire et de la 
recherche générant des enjeux liés à ÉDI.  

Tableau 1 – Enjeux et solutions les plus fréquemment identifiés en réponse aux questions ouvertes 

Thématiques répertoriées  Nb 
Enjeux  
Congé parental, obligations familiales et conciliation travail-famille 23 
Accès aux opportunités et aux bourses et critères de demande de subvention 11 
Racisme, discrimination et harcèlement  11 
Barrières linguistiques et difficulté de communication dans les activités 9 
Sous-représentation (2 pour les autochtones, 5 pour les groupes racisés et culturels, 1 pour les femmes) 8 
Égalité des sexes (5) et biais inconscients par les pairs masculins (3) 8 
Surmenage/pression de performance 7 
Conditions de travail en général dans le milieu académique  4 
Solutions proposées  
La diversité et le recrutement multi diversifié  10 
L'inclusion 6 
L'équité  5 
Proposition de stratégies en ÉDI 5 
Création de rencontres ÉDI abordant des enjeux au-delà de l'aspect administratif 3 
Accommodement des étudiants étrangers 3 
Prise en compte de la différence homme-femme 2 
Utilisation du vocabulaire neutre (LGBTQ2S+) 2 
Richesse et intégration culturelle 2 

 

Le Tableau 2 présente les trois grandes thématiques de l’ÉDI, les groupes sous-représentés, les stratégies 
ainsi que les enjeux proposés aux questions ouvertes du sondage, synthétisés par catégorie. Les chiffres 
entre parenthèses situés dans les barres de titres se réfèrent au nombre de réponses par catégorie. Les 
réponses plus complètes des personnes répondantes aux questions ouvertes sont aussi présentées dans 
les Tableaux B.2, B.3 et B.4.  

Parmi les personnes répondantes à cette question ouverte, il est important de noter que la grande 
majorité (47 personnes) a indiqué que « oui », elles se sont déjà senties désavantagées par les structures 
ou pratiques institutionnelles en place dans le milieu académique. Cette question était adressée à toutes 
les personnes répondantes De plus, une minorité de 24 personnes a répondu « non » à cette question 
(Tableaux B.2, B.3 et B.4).  
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Tableau 2 - Synthèse des réponses qualitatives aux questions ouvertes : Thématiques à aborder en 
priorité dans l’ÉDI en fonction des groupes sous-représentés et identification des enjeux et des stratégies 
proposées par les répondant(e)s 

 Diversité (15) Équité (15) Inclusion (9) Enjeux (63) Stratégies/solutions (19) 

Femmes (26) 

 -Égalité des 
sexes (5) 

-Inclusion et 
rétention  

-Congé de maternité et/ou 
obligations familiales (6) 
-Exigences / présence 
systématiques 
-Leur place en sciences et 
génie 
-Bourses et opportunités (4) 
-Biais inconscient par les 
pairs masculins (3) 
-Acceptation systématique 
de conditions moins 
favorables 
-Découragement d’atteindre 
des objectifs ambitieux 

-Favoriser l’implication 
familiale des hommes  
-Valoriser les femmes en 
prenant en compte la 
différence homme-femme 
(2) 

Groupes 
racisés et/ou 
culturels (13) 

-Professeurs  
-Représentation 
(4) 

 -Communautés 
autochtones 

-Racisme systémique (2) 
-Discrimination 
-Sous-représentation des 
autochtones (2) 

-Richesse du 
multiculturalisme 
-Intégration culturelle 

LGBTQ2S+ (3) 
    -Utiliser le vocabulaire 

neutre (2) 
-Plus d’opportunités  

Personnes 
handicapées 
(1) 

  -Inclusion    

Minorités 
linguistiques 
(9) 

  -Difficulté 
d’écoute, de 
compréhension 
et d’expression 
dans les 
activités (2) 

-Problèmes linguistiques et 
culturels 
-Qualité du français (2) 
-Barrières linguistiques (2) 
-Accent québécois perçu 
comme une faiblesse 
intellectuelle 
-Préjugés  

 

S’adressant à 
tous les 
groupes sous-
représentés ou 
à d’autres 
groupes 
spécifiques 
(70) 

-Équipes de 
recherche  
-Étudiants 
-Position de 
leadership 
-Domaine des 
STEM 
-La diversité (4) 
-Recrutement 
Multidisciplinarité 
des sciences  
-Jeunes 
professeurs 

-Équité (5) 
-Différences 
-Distribution 
des 
opportunités 
en fonction de 
la 
représentation 
(2) 
-Personnes 
s’étant senties 
désavantagées 
(2) 

-Inclusion (1) 
-Sentiment 
d’inclusion (2) 
 

-Pression concernant les 
critères des demandes de 
subvention (2) 
-Bourses et opportunités (2) 
-Congé de maternité et/ou 
obligations familiales (15) 
-Discrimination et 
harcèlement (4) 
-Surmenage des 
professeurs/pression de 
publier (système de 
performance) (5) 
-Conciliation travail-famille 
des professeurs (2) 
-Surcharge pour les 
personnes célibataires sans 
enfants (1) 
-Conditions de travail dans le 
milieu académique (3) 

-Créer des réseaux de 
soutien 
-Mise en place de politiques 
institutionnelles 
-Profiter des formations 
disponibles concernant l’ÉDI 
-Faire un diagnostic de la 
situation actuelle 
-Créer des rencontres ÉDI 
pour sortir de l’aspect 
administratif (2) 
-Créer des événements 
amusants (ex : party de Noël) 
-Accommodements pour les 
étudiants étrangers (3) 
-Atteindre les statistiques 
ÉDI vs la réalité 
-Rendre anonymes les 
informations d’identification 
à un groupe sous-représenté 
lors des demandes de 
subvention 
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4. Conclusion 

L’analyse de la situation actuelle de l’ÉDI au sein du regroupement CentrEau confirme qu’il est nécessaire 
de mettre en place une stratégie ÉDI à l’image de la communauté CentrEau, et ce, afin de diminuer le 
sentiment d’être désavantagés de la part de membres de certains groupes clés dans leur milieu 
académique. Une telle stratégie contribuera à améliorer le sentiment d’équité et d’inclusion au sein de la 
communauté CentrEau, et ainsi valoriser la diversité au sein du regroupement.  

En effet, le regroupement CentrEau s’engage à s’assurer que tous les membres du regroupement aient un 
accès équitable et se sentent inclus dans les événements, les formations, les activités ainsi que 
les opportunités de CentrEau, et ce, en tout temps. 

Pour ce faire, les réponses synthétisées dans le Tableau 1 serviront de guide afin de prioriser les enjeux à 
aborder lors de la création d’un plan d’action à l’image des membres du regroupement CentrEau. Ces 
principaux enjeux de l’ÉDI seront présentés lors d’un atelier de remue-méninges en juin 2021 auquel 
participeront des membres CentrEau faisant partie des groupes sous-représentés et ayant le désir de 
partager des pistes de solutions pour répondre à ces enjeux.  

Un plan d’action s’inspirant de l’arrimage entre les enjeux présentés dans ce rapport ainsi que les solutions 
proposées lors de l’atelier de remue-méninges et celles énoncées dans ce présent rapport sera ensuite 
créé et publié par le Comité ÉDI au courant de l’automne 2021.  
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Annexe A – Tableaux des résultats de l’analyse quantitative des réponses au 
sondage (questions à choix multiples) 

Tableau A.1 - Sentiment d’inclusion en fonction de l’occupation 

  

Très bien 
inclus(e) (%) 

Bien inclus(e) 
(%) 

Modérément 
inclus(e) (%) Peu inclus(e) (%) 

Nombre de 
personnes 

répondantes 
Professeur(e) adjoint(e)   63 % 13% 25% - 8 
Aucune de ces réponses  50% 50% - - 2 
Professeur(e) agrégé(e) 44% 33% 22% - 9 
Professeur(e) titulaire    65% 15% 20% - 20 
Professionnel(le) de recherche   71% 14% 14% - 7 
Stagiaire postdoctoral(e)   50% 50% - - 2 
Étudiant(e)  35% 43% 16% 5% 37 
Employé(e)  50% 50% - - 2 
Total général 43% 27% 15% 2% 87 

 

Tableau A.2 - Sentiment d’inclusion des répondant(e)s en fonction de leur appartenance à un ou des 
groupe(s) sous-représenté(s) 

 Très bien inclus(e) Bien inclus(e) Modérément 
inclus(e) 

Peu inclus(e) Nombre de 
personnes 

répondantes 
Femmes 46 % 32 % 20 % 2 % 44 
Groupes racisés 14% 21% 57% 7% 14 
Groupes linguistiques 30% 20% 40% 10% 11 
Personnes LGBTQ2S+ 38% 38% - 25% 8 
Aucune appartenance 83% 13% 4% - 25 

 

Tableau A.3 - Impact de l’appartenance à l’un des groupes sous-représentés et degré d’inclusion dans le 
milieu de travail 

 
Oui (impact) (%) Rarement 

d’impact (%) 
Non, jamais 
d’impact (%) 

Nombre de 
personnes 

répondantes 
Les femmes 32% 41% 14% 44 
Les groupes racisés sous-représentés 43% 50% 7% 14 
Les groupes culturels sous-représentés 33% 33% 17% 6 
Les personnes LGBTQ2S+ 25% 50% 13% 8 
Les groupes linguistiques sous-représentés 56% 33% 11% 9 
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Tableau A.4 - Impact de l’appartenance à l’un des groupes sous-représentés et le sentiment d’injustice 
dans le milieu de travail (académique) 

Si vous vous identifiez à un (des) groupe(s) 
sous-représenté(s), avez-vous déjà ressenti 
une injustice dans votre milieu de travail en 
lien avec votre appartenance à ce(s) 
groupe(s) (par exemple, concernant l'accès à 
des opportunités professionnelles, 
promotions ou soutien à la recherche)? 

Oui (impact) 
(%) 

Oui, parfois 
(%) 

Oui, mais 
rarement (%) 

Non, 
jamais (%) 

Nombre de 
personnes 

répondantes 

Les femmes 12% 28% 16% 28% 43 
Les groupes racisés sous-représentés 36% 21% 29% 7% 14 
Les groupes culturels sous-représentés 33% 17% - 33% 6 
Les personnes LGBTQ2S+ 13% 25% 25% 25% 8 
Les groupes linguistiques sous-représentés 40% 30% 10% 10% 9 

 

Tableau A.5 – Sentiment de confort/confiance en milieu de travail en fonction de l’appartenance à un 
groupe sous-représenté (pourcentage des répondant(e)s) 

Si vous vous identifiez à un (des) groupe(s) sous-représenté(s), 
pensez-vous que votre appartenance à ce(s) groupe(s) ait déjà eu 
un impact sur votre degré de confort ou de confiance à vous 
exprimer au sein d’un groupe de travail?  

Oui, souvent 
(%) 

Oui, parfois 
(%) 

Non, 
jamais (%) 

Nombre de 
personnes 

répondantes 
Femmes 7% 50% 34% 44 
Groupes racisés sous-représentés 21% 43% 29% 14 
Groupe culturel sous-représenté - 67% 33% 6 
Personne LGBTQ2S+ 13% 50% 13% 8 
Groupe linguistique sous-représenté 50% 30% 20% 10 

 

Tableau A.6 - Perception des femmes ayant eu des enfants sur le fait que les structures/pratiques 
institutionnelles en place dans le milieu académique les ont déjà désavantagées, hors du contexte de la 
COVID-19 (en pourcentage) 

Hors du contexte de la pandémie 
de la COVID-19 : considérant vos 
responsabilités familiales, est-ce 
que les structures ou pratiques 
institutionnelles en place dans le 
milieu académique vous ont déjà 
désavantagé(e)? 

Oui, souvent 
(beaucoup) 

(%) 

Oui, parfois 
(%) 

Oui, mais 
rarement 

(%) 

Non, jamais 
(%) 

Nombre de 
personnes 

répondantes 

Congé maternité 1 an et plus 22 22 11 44 9 
Congé maternité moins d'un an 33 33 33 0 3 
Ayant eu des enfants sans congé 
officiel 50 0 0 50 2 

Total 29 21 14 36 14 
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Tableau A.7 - Perception des hommes ayant eu des enfants sur le fait que les structures/pratiques 
institutionnelles en place dans le milieu académique les ont déjà désavantagées (en % de répondants) 

Hors du contexte de la pandémie de la 
COVID-19 : considérant vos responsabilités 
familiales, est-ce que les structures ou 
pratiques institutionnelles en place dans le 
milieu académique vous ont déjà 
désavantagé(e)? 

Oui, 
souvent    

(%) 

Oui, parfois 
(%) 

Oui, mais 
rarement 

(%) 

Non, jamais 
(%) 

Nombre de 
répondants 

Congé paternité moins d'un an - - - 83 5 
Congé paternité 1 an et plus - - - 100 1 
Ayant eu des enfants sans congé officiel - 29 29 43 7 
Total - 15 15 62 13 

 

Tableau A.8 - Perception des femmes ayant des enfants sur le fait que les structures/pratiques 
institutionnelles en place dans le milieu académique les ont déjà désavantagés dans le contexte de la 
COVID-19 (en % de répondantes) 

En contexte de la pandémie 
de la COVID-19 : 
considérant vos 
responsabilités familiales, 
est-ce que les structures ou 
pratiques institutionnelles 
en place dans le milieu 
académique vous ont déjà 
désavantagé(e)? 

Oui, souvent 
(beaucoup) (%) 

Oui, parfois (un 
peu) (%) 

Rarement (très 
peu) (%) Non, jamais (%) Nombre de 

répondantes  

Congé maternité 1 an et 
plus 33 44 11 11 9 

Congé maternité moins 
d'un an 33 33 33 - 3 

Ayant eu des enfants sans 
congé officiel - 50 - 50 2 

Total 29 35 14 14 14 
 

Tableau A.9 - Perception des hommes ayant eu un congé de paternité sur le fait que les structures ou 
pratiques institutionnelles en place dans le milieu académique les ont déjà désavantagés en contexte de 
la COVID-19 (en % de répondants) 

En contexte de la pandémie de 
la COVID-19 : considérant vos 
responsabilités familiales, est-
ce que les structures ou 
pratiques institutionnelles en 
place dans le milieu 
académique vous ont déjà 
désavantagé(e)? 

Oui, souvent 
(beaucoup) (%) 

Oui, parfois 
(un peu) (%) 

Rarement (très 
peu) (%) 

Non, jamais 
(%) 

Nombre de 
personnes 

répondantes  

Congé paternité moins d'un an - - - 80 5 
Congé paternité 1 an et plus - - - 100 1 
Ayant eu des enfants sans congé 
officiel 

- 14 43 43 7 

Total - 7 23 62 13 
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Tableau A.10 - Situations vécues par les femmes qui ont été désavantagées par les structures/pratiques 
institutionnelles en place dans leur milieu académique en raison de leurs responsabilités familiales (en 
% de répondantes) 

Si vous êtes/ avez déjà été désavantagé(e)s par les 
structures ou pratiques institutionnelles en place 
dans le milieu académique en raison de vos 
responsabilités familiales (veuillez sélectionner 
toutes les options qui correspondent à des situations 
déjà vécues) : 

Répondantes 
qui ont été en 

congé 
parental pour 
un an et plus 

(%) 

Répondantes 
qui ont été en 

congé 
parental pour 
moins d'un an 

(%) 

Répondantes 
qui ont eu des 
enfants sans 
prendre de 

congé officiel 
(%) 

Nombre de 
personnes 

répondantes 
(nb) 

Un accommodement vous a été proposé sans que 
vous ayez à le demander 0 0 0 0 

Vous avez demandé un ou des accommodement(s) 
qui vous ont été accordés 

25 25 50 4 

Vous avez demandé un ou des accommodement(s) 
qui vous ont été refusés. 

75 - 25 4 

Vous avez signalé ce désavantage ou fait part de vos 
difficultés à un(e) supérieur(e) ou une instance 
pertinente dans votre institution sans demander 
d’accommodement. 

50 50 - 4 

Vous n’avez pas signalé ce désavantage ni fait part de 
vos difficultés à un(e) supérieur(e) ou une instance 
pertinente dans votre institution. 

100 - - 2 

 

Tableau A.11 - Situations vécues par les hommes qui ont été désavantagés par les structures/pratiques 
institutionnelles en place dans leur milieu académique en raison de leurs responsabilités familiales (en 
% de répondants) 

Si vous êtes/ avez déjà été désavantagé(e)s par 
les structures ou pratiques institutionnelles en 
place dans le milieu académique en raison de 
vos responsabilités familiales (veuillez 
sélectionner toutes les options qui 
correspondent à des situations déjà vécues) : 

Répondants qui 
ont été en 

congé parental 
pour un et plus 

(%) 

Répondants qui 
ont été en 

congé parental 
pour moins 
d'un an (%) 

Répondants qui 
ont eu des 

enfants sans 
prendre de 

congé officiel 
(%) 

Nombre de 
personnes 

répondantes 
(nb) 

Un accommodement vous a été proposé sans 
que vous ayez à le demander 0 0 0 0 

Vous avez demandé un ou des 
accommodement(s) qui vous ont été accordés 

0 0 0 0 

Vous avez demandé un ou des 
accommodement(s) qui vous ont été refusés. 

0 0 100 1 

Vous avez signalé ce désavantage ou fait part 
de vos difficultés à un(e) supérieur(e) ou une 
instance pertinente dans votre institution sans 
demander d’accommodement. 

0 0 0 0 

Vous n’avez pas signalé ce désavantage ni fait 
part de vos difficultés à un(e) supérieur(e) ou 
une instance pertinente dans votre institution. 

0 0 100 1 
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Annexe B – Tableaux des résultats de l’analyse qualitative des réponses au sondage 
(questions ouvertes) 

Tableau B.1 - Synthèse quantitative des données qualitatives des réponses concernant les stratégies, les 
enjeux, les groupes et les thématiques prioritaires en ÉDI  

 Diversité Équité Inclusion Stratégies/ 
solutions Enjeux 

Nombre de 
personnes 

répondantes 
Femmes 0 4 1 2 14 21 
Groupes racisés/culturels 4 0 1 2 4 11 
LGBTQ2S+ 0 0 0 2 0 2 
Personnes handicapées 0 0 1 0 0 1 

Minorité linguistique 0 0 2 0 6 7 
S’adressant à tous les 
groupes sous-représentés 
ou à d’autres groupes 
spécifiques (70) 

8 8 2 10 28 57 

Nombre de personnes 
répondantes 12 12 7 16 52 99 

 

Tableau B.2 - Synthèse des réponses concernant l’enjeu en matière d’ÉDI à prioriser selon les personnes 
répondantes (74 réponses) 

Thèmes Détails 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Les femmes (16) 

Règles concernant le congé de maternité (4) 
L’expérience d’une femme professeure durant son congé n’est pas toujours prise en compte (ex. en 
vue des promotions, probations et congés de ressourcement des professeurs) 
Charge parentale et productivité pour les femmes 
Les conditions de travail au sein du milieu académique des femmes face à la maternité. 
Pression sur les femmes pour répondre à certains critères ÉDI, soit l’exigence systématique de leur 
présence sur tous les comités, source ici 
La place des femmes en science et génie (3) 
Égalité des sexes (6) 
Favoriser davantage l’implication des hommes dans leurs noyaux familiaux (leur place dans les CPE, 
en tant que père de famille, etc.) pour favoriser l’acceptation que son ou sa conjoint(e) ait une 
carrière exigeante 
L’inclusion et la rétention des femmes    

Autochtones (3) Sous-représentation des autochtones (2) 

Inclure les communautés autochtones 

 
 
 
Conditions des 
professeur(e)s (6) 

Les conséquences du système de performance imposé aux professeurs, notamment le surmenage et 
la difficulté à prendre du temps pour sa vie personnelle 
L'encadrement de la maternité dans les conventions collectives et politiques départementales des 
professeures 
Représentativité des jeunes professeurs  
Représentativité des professeurs faisant partie des groupes racisés sous-représentés 
Adapter les mécanismes d’évaluation et d’attribution des promotions des professeurs pour favoriser 
la conciliation travail-famille, surtout en début de carrière (2) 

Conditions des 
étudiants (4) 

Prise en compte/accommodements de la réalité des étudiants internationaux/étrangers dans les 
programmes de 2e et 3e cycle pour assurer leur réussite (par exemple en offrant des cours en anglais) 
(3) 

https://www.universityaffairs-digital.com/universityaffairs/201806/MobilePagedArticle.action?articleId=1400437#articleId1400437
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La représentativité des étudiant(e)s 
 
Groupes racisés sous-
représentés et groupes 
culturels (10) 

Le racisme systémique, notamment concernant la socialisation dans la communauté rendant ainsi le 
racisme plus difficile à combattre (2) 
Discrimination 

La nationalité : le multiculturalisme qui est une richesse au sein des groupes et personnes.  

Représentation des minorités racisées. (4) 

Intégration culturelle 

Personnes handicapées 
(1) 

Inclusion des personnes porteuses de handicaps  

 
Minorités linguistiques 
(5) 

Problèmes linguistiques et culturels  
Le langage adéquat 
Enjeu de barrière linguistique (2) 
Qualité du français 
Le français n’est pas assez défendu au Canada et à Montréal face à l’anglais 

 
LGBTQ2S+ (3) 

L’utilisation du vocabulaire neutre au lieu d’utiliser le féminin et le masculin 

Ne pas tenir pour acquis qu’un homme aura une partenaire féminine ou le contraire (p. ex. utiliser le 
mot « partenaire » au lieu de ta femme ou ton mari) 
Plus d’opportunités pour les personnes qui font partie de la communauté LGBTQ+ 

 
 
Parler des enjeux 
ouvertement (7) 

Mise en place de politiques institutionnelles que les organismes subventionnaires verraient et 
vérifieraient à leur application (comme les certificats pour l'environnement ou l'utilisation des 
animaux) 
Profiter des formations sur l’ÉDI déjà offertes par le CRSNG et les universités 
Vérifier si les groupes sous-représentés sont réellement sous-représentés dans les milieux de 
recherche ou autre activité liée à CentrEau (préciser les enjeux, par des statistiques ou des données 
tangibles) 
Pression concernant ce que l’on doit mettre et éviter de mettre dans une demande de subvention 
(2)  
Création de rencontres liées aux enjeux de l'EDI au quotidien, sans tabous, sans restriction 
administratives, et sans jugement des actions des autres. 
Sortir de l’aspect administratif ou financier au niveau de la recherche et aller plus loin 

Personnes célibataires 
sans enfants (1) 

Les personnes célibataires sans enfants peuvent parfois se retrouver avec une surcharge 
considérable de travail 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

22 

Tableau B.3 - Synthèse des réponses concernant l’enjeu en matière d’ÉDI à prioriser selon les personnes 
répondantes en fonction des trois dimensions principales de l’ÉDI 2 

Équité (7) Diversité (13) Inclusion (3) 
Équité (4) À l’intérieur des groupes de professeurs 

et de chacune des équipes de recherche 
 

Le sentiment d’inclusion (2), c’est le plus 
important pour consolider une équipe 

Accès aux opportunités 
professionnelles de façon équitable 
entre les employés 

Une diversité à l’image du portrait de la 
société 

Créer des événements plus amusants, 
p.ex. des partys de Noël 

Équité entre les différences Créer des réseaux de soutien pour les 
groupes sous-représentés 

Distribution d’opportunités en fonction 
d’une représentation égalitaire 

Dans les positions de leadership en 
milieu académique (3) 
Dans le domaine des STEM 
La diversité (3) 
ÉDI concernant les groupes sous-
représentés 
Recrutement 
La multidisciplinarité, soit la 
discrimination entre domaines de 
recherche (« sciences dures » vs « 
sciences molles ») 
À l’intérieur des groupes de professeurs 
et de chacune des équipes de recherche 
Une diversité à l’image du portrait de la 
société 

 

  

 
2 Les éléments répertoriés dans le Tableau 13 ont été catégorisés selon les trois dimensions de l’ÉDI se retrouvant 
dans le Tableau 14. 
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Tableau B.4 - Synthèse des réponses au sujet du sentiment des personnes répondantes d’avoir déjà été 
désavantagées par les structures ou pratiques institutionnelles en place dans leur milieu académique 
(65 réponses) 

Sentiment d’avoir 
déjà été 
désavantagé(e)s  

Personnes qui ont répondu « oui » (47) 

Conciliation 
travail-famille (15) 

Réunion après 16h00 pour les parents et les personnes monoparentales (2) 
Impacts sur la carrière 
Impact sur le bien-être personnel et familial, difficulté à avoir un équilibre entre la vie familiale et professionnelle (3) 
Aucun financement pour la garde d’enfants lors de déplacements/voyages professionnels  
Aucun soutien monétaire pour les congés de maternité pour les personnes étudiantes (2). 
Stress causé par la surcharge  
Congés de maternité et obligations familiale (2) 
Prise de congé parental mal perçue (trous dans les CVs, jugements entre collègues, refus de financement, productivité 
jugée insatisfaisante, pression à produire des articles pendant le congé) (3) 

Conditions de 
travail générales 
(7) 

Difficulté à obtenir le statut de permanence 
Convention collective non adaptée pour les groupes sous-représentés 
Fardeau supplémentaire pour les jeunes professeurs 
Pression de publier/performer qui génère de l’anxiété et compétition qui oblige à fournir plus d’heures travaillées, et 
pouvant aller jusqu’à l’épuisement (3) 

Bourses et 
opportunités (6) 

Attribution de bourse institutionnelle très obscure basée sur l’excellence des notes académiques au détriment du 
potentiel de recherche. 
Opportunités réservées uniquement aux citoyens canadiens/québécois  
Chaires de recherché orientées vers l'embauche de candidates. 
Distribution de 10 à 15 bourses prestigieuses par années qui ont uniquement été offertes à des hommes. 
Impact sur les opportunités de carrière des femmes expliquée par la non-inclusion des impacts de la construction familiale 
dans leur productivité. 
Considérer les femmes comme étant incompétentes est un obstacle pour obtenir du financement. 
L’obtention de moins de subventions dans le CV rend l’obtention d’autres financements plus difficiles, ce qui réduit les 
ressources et rend le travail de recherche plus difficile. 

Femmes (5) Biais par les pairs masculins dans toutes les évaluations universitaires en génie  
Forme de « boy’s club » qui perdure : les professeurs masculins ont tendance à entretenir un rapport privilégié avec les 
étudiants (masculins, cisgenres). 
Les femmes acceptent plus souvent des demandes que les hommes et les comités se déroulant en soirée sont 
majoritairement composés de femmes.  
Comment faire en sorte que les femmes se sentent valorisées à travers leurs différences par rapport aux hommes, plutôt 
que d'essayer d'être des copies de leurs collègues masculins ?  
Découragement d’atteindre des objectifs ambitieux, car je suis une femme; sentiment d’être perçue comme plus jeune 
ou nouvelle que des collègues masculins qui ont pourtant moins d’ancienneté.  

Barrière de 
langue/culturelle 
(4) 

L’accent québécois dans le domaine de la recherche en France était perçu par plusieurs comme une faiblesse intellectuelle. 
Difficulté à comprendre l’information en réunion et à m’exprimer, ce qui me désavantage. 
Préjugés en fonction de la difficulté linguistique/ d’origine. 
Les informations sont toutes en français et aucune aide n’est offerte pour m’aider à être plus engagé dans les activités. 

Discrimination/ha
rcèlement (4) 

Souvent, les structures départementales ne cherchent pas la représentation universelle et sont basées sur des cliques. 
Perte de temps et d'énergie à chercher comment se sortir de ce genre de situations inconfortables et agressantes. 
Le milieu académique manque fortement d'engagement contre le harcèlement, l'incivilité et la discrimination.  
Discrimination entre les partenaires d'un projet 
Car je ne suis pas ingénieur(e). 

Stratégies 
proposées (4) 

L’atteinte des statistiques vs. La situation de l’ÉDI en réalité. 
Suppression de toutes les informations d’identification reliées à un groupe sous-représenté lors de demande de 
financement. 
Modifier les politiques en fonction de l’aisance des femmes à demander par exemple des promotions comparées aux 
hommes.  
Un congé de maternité de 1 an devrait compter pour une absence de 3 ans (une année enceinte et très peu productive, 
une année en congé, une année pour reprendre le dessus... ou même plus). Ceci dit, je crois que la même situation 
s'applique à une personne qui est un an en congé maladie. 

Réponses 
générales (2) 

Oui (2) 
Non (24) 
Je ne fais partie d’aucun groupe sous-représenté (2) 
Équité entre employés : Présence d’une convention collective depuis plus de 30 ans. 
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Annexe C – Questionnaire du sondage 
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