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Leçons tirées de la crise sanitaire COVID-19

Conseils pour soutenir  
l’équité, la diversité, et l’inclusion  
en situation de crise et de perturbation



Introduction
Afin de soutenir l’équité, la diversité, et l’inclusion (EDI) en 
situation de crise, il faut cibler une approche humaine : c-.a.-d. 
privilégier les besoins divers des individus en amont des priorités 
institutionnelles et distinguer le nécessaire du souhaitable. Une 
approche institutionnelle universelle ne peut pas tenir compte des 
besoins divers, car elle cible les cas typiques (souvent privilégiés), 
p. ex. : les membres du corps professoral ou du personnel à temps 
complet, le personnel avec peu de responsabilités lourdes, ou les 
membres du corps professoral ou du personnel ayant un soutien 
pour la gestion du ménage ou l’aide familial.1,2

L’importance de l’EDI en situation de crise
Pour éviter de creuser les fossés actuels3,4, l’engagement face à 
l’EDI en situation de crise est essentiel. Les iniquités peuvent se 
manifester sous forme de pertes salariales, de retards à l’embauche 
pendant la crise ou lors de la promotion après la crise1,5,6,7 de 
défis liés au perfectionnement professionnel/à l’apprentissage 
continu en raison de charges réduites ou modifiées, d’un manque 
de temps pour les activités liées à la recherche en raison de 
nouvelles tâches créées par la situation de crise, et d’effets sur la 
productivité pouvant nuire à l’évaluation de rendement.8,9,10,11

À la lumière de ces constats, le programme de chaires pour les 
femmes en sciences et en génie du CRSNG propose quelques 
conseils pour assurer et promouvoir l’EDI qui sont fondés sur trois 
principes fondamentaux  :
•	 Les solutions proposées pour adresser une situation de crise 

doivent être établies en consultation avec différentes parties 
prenantes. Ces solutions doivent être flexibles et convenables 
pour une diversité de circonstances individuelles.

•	 Les charges de travail des membres du corps professoral, du 
personnel, et des groupes étudiants doivent être définies 
de manière holistique, c’est-à-dire en réfléchissant au travail 
rémunéré et non rémunéré. 

•	 La communication est essentielle et devrait s’effectuer de 
manière périodique et continue entre les membres d’une 
même équipe12, et entre les équipes institutionnelles et 
les unités (p. ex., la haute gestion, les membres du corps 
professoral, le personnel, et les groupes étudiants)6

1. Redéfinir « normal » 
•	 Reconnaître que la vie familiale et à domicile est une priorité, 

possiblement plus qu’auparavant12 

•	 Modérer les attentes en matière de productivité4 : déterminer 
les tâches nécessaires comparativement aux tâches facultatives 
ou souhaitées (p. ex., suspendre ou éliminer les activités non 
essentielles, comme les comités et les rapports internes2) et 
encourager les pauses

•	 Effectuer des suivis réguliers pour déterminer la disponibilité 
d’autrui pour les réunions (d’une importance significative pour 
les personnes ayant des personnes à charge)

•	 Permettre aux membres des équipes d’avoir des horaires 
flexibles en raison de nouvelles circonstances et discuter 
des modes de prédilection (p. ex., appels téléphoniques, 
visioconférence) 

•	 Reconnaître le droit des membres du corps professoral de se 
déconnecter; discuter et respecter les limites établies pour les 
heures de travail. Ne pas présupposer la disponibilité selon un 
calendrier partagé 

•	 Créer un fonds d’urgence pour tous les membres du corps 
professoral pour s’adapter aux nouveaux environnements6 

(p. ex., meubles et fournitures de bureau pour travailler à 
domicile). Autres solutions envisageables : permettre aux 
membres du corps professoral d’utiliser leurs fournitures 
de bureau à domicile (p. ex., ordinateurs, imprimantes, 
fournitures de reprographie, etc.)

2. Reconnaître que les femmes portent une 
responsabilité plus lourde et offrir un 
soutien2,9,13,21,22

•	 Communiquer régulièrement avec les membres du corps 
professoral à propos de leur charge à domicile (p. ex., aidants 
pour personnes âgées; enfants à charge), car les circonstances 
peuvent évoluer (c.-à-d. une discussion initiale à ce sujet ne 
suffit pas)

•	 Demander aux femmes quels types de soutien sont à leur 
disposition et de quelles ressources elles auraient besoin pour 
se sentir appuyées (p. ex., aide avec les horaires ou les tâches 
administratives; dégrèvements ou reports d’activités)4

•	 Reconnaître que la charge de travail des membres du corps 
professoral qui s’identifient en tant que femmes risque 
d’inclure le soutien émotionnel des étudiants et étudiantes 
comparativement à leurs homologues masculins14 (c.-à-d. 
reconnaître que celles-ci se préoccupent davantage des 
étudiants et étudiantes, surtout ceux et celles provenant 
de l’international ayant de plus petits réseaux, et que ces 
rencontres nécessaires ajoutent de manière significative à la 
charge habituelle). Cette surcharge signifie moins de temps 
pour les autres tâches (p. ex., l’enseignement à proprement 
parler ou la recherche) et qu’elles peuvent ressentir un stress 
émotionnel accru en conséquence14,21  

o	 Établir des processus qui tiennent compte de ces efforts, 
de sorte que l’ensemble de la charge de travail est reconnu 
et que les soutiens nécessaires soient déployés (p. ex., 
rapports d’activités mensuels à ce sujet14

•	 Encourager de manière explicite la pleine participation des 
hommes au sein des ménages et affirmer que leurs efforts 
seront également soutenus. Affirmer que le partage des tâches 
ménagères est essentiel afin que les femmes puissent s’investir 
dans leur carrière à part égale4,11,21,22 

3. Appuyer la santé mentale et le bien-être1,12

•	 Prévoir  des rencontres ou des mises au point avec les membres 
d’équipes pour parler de leur santé mentale au long de la crise 

•	 Prévoir des appuis et des ressources additionnelles pour la 
santé mentale2 (p. ex., counselling et ateliers)

4.	Collecte et analyse de données pour informer la prise de 
décision et la mise en place de politiques équitables1,17

•	 Créer et distribuer un questionnaire exhaustif sur les expériences 
des membres du corps professoral pendant la situation de crise

o	 Thèmes proposés : charges à domicile ou des personnes 
aidantes (p. ex., enfants ou personnes à charge; personnes 
âgées); évolution de la charge au long de la crise; évaluation 
de la charge de travail universitaire, y compris les nouvelles 
tâches suscitées par la crise; le temps passé au soutien 
émotionnel des étudiants et étudiantes et les effets qui en 
découlent; la conciliation travail-vie personnelle22; santé 
mentale et bien-être
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•	 Créer et distribuer des sondages (synchroniques; diachroniques) 
auprès des membres responsables de la gestion de crise de la 
haute-administration afin d’évaluer leurs perceptions quant à 
l’inclusion. Évaluer et déterminer si les principes de l’EDI ont 
été soutenus

5.	Établir des plans de communication à divers 
niveaux 

•	 Créer un comité consultatif diversifié et inclusif1 regroupant 
des membres de tous les niveaux institutionnels : personnel, 
corps professoral, gestionnaires. Ce comité aurait pour but 
de conseiller en matière d’équité (p. ex., la fermeture des 
centres de garde sur les campus1,18,19; la réduction de la 
charge d’enseignement pour les membres à temps complet 
ou partiel)  

•	 Identifier les parties prenantes communautaires et les inviter 
à contribuer aux recommandations pour la gestion de crise 
et la promotion de l’EDI1 (p. ex., groupe consultatif pour 
l’enseignement en ligne inclusif)  
o	 p. ex. : établir des mesures pour appuyer les étudiants et les 

étudiantes vulnérables aux personnes d’autorité pendant 
une crise (p. ex., superviseurs de recherche ou de thèse qui 
exercent un pouvoir financier et académique)

•	 Créer un poste d’ombudsman (médiateur ou médiatrice) pour 
faciliter la communication sécuritaire et confidentielle entre 
différents groupes (membres du corps professoral, personnel, 
administration) 

•	 Nommer un représentant ou une représentante en matière 
d’EDI pour participer aux activités des hautes instances et faire 
des recommandations, au besoin

•	 Fournir des mises à jour périodiques à l’ensemble de la 
communauté universitaire au sujet de toutes les initiatives, 
tous les changements, et de toutes les ressources en lien avec la 
situation de crise. Expliciter comment ces initiatives et activités 
assureront le maintien et l’amélioration de l’EDI

•	 Prévoir des ateliers à l’intention de l’administration pour 
sensibiliser cette équipe aux effets de la crise particulièrement 
chez les femmes, les immigrants, les personnes autochtones, 
noires et de couleur (PANDC) et les autres personnes 
marginalisées (p. ex., données tirées des sondages proposés ci-
dessus et des témoignages de personnes ayant des familles à 
l’étranger ou qui font face à du harcèlement) 

•	 L'international un comité pour évaluer la réponse 
institutionnelle à la crise  

6.	Créer de nouvelles politiques et de nouveaux 
processus fondés sur les données et la rétroaction 
des parties prenantes

•	 Horaires flexibles : énoncer clairement les politiques en 
matière d’horaires et d’environnements flexibles pendant une 
crise en reconnaissant que le personnel et le corps professoral 
ont des responsabilités à domicile (c.-à-d. montrer de la 
compassion à travers les politiques établies)

•	 Enseignement : permettre aux membres du corps professoral 
de reporter leur charge d’enseignement; suspendre les 
évaluations d’enseignement ou encourager l’interprétation 
aux fins pédagogiques uniquement, car la rétroaction fournie 
peut avoir été influencée par le contexte de la crise (p. ex., 
l’enseignement en ligne obligatoire)4,6

•	 Nouvelles tâches administratives : s’assurer que les membres 
du personnel et du corps professoral sont reconnus6 ou 
rémunérés pour les nouvelles tâchent effectuées en lien avec la 
crise, p. ex., divers comités ou nouvelles tâches administratives 
(octroyer des dégrèvements; offrir des appuis à la recherche; 
allocations; etc.) 
o	 S’assurer que les nouvelles tâches liées à l’EDI, ainsi que 

les tâches administratives liées à la gestion de crise (p. 
ex., demandes d’accès au campus; demandes d’éthique) 
sont distribuées de manière égale (c.-à-d. s’assurer que ce 
ne soit pas principalement les femmes qui s’occupent de 
ces tâches3,19,20,21,22

•	 Embauche, permanence, et promotion : créer des consignes 
d’embauche, de permanence, et de promotion qui tiennent 
compte de la situation de crise (p. ex., les candidats et 
candidates pour qui le travail a été perturbé par la crise; 
s’assurer de reconnaître le travail effectué en matière d’EDI 
ou le travail créé par la gestion de crise)1,2,4,7,19,22 

1. Pour l’apprentissage et l’enseignement en ligne
•	 Fournir un appui technique et des ressources à l’ensemble 

du corps professoral qui doit s’adapter à l’enseignement en 
ligne (p. ex., formations quotidiennes) et reconnaître que 
les membres du corps professoral en situation de handicap 
peuvent avoir besoin d’appuis additionnels1,15

•	 Reconnaître que la taille des groupes peut être plus 
grande lorsqu’un cours migre en ligne, ce qui signifie une 
augmentation de la charge de travail (p. ex., courriels plus 
volumineux; rencontres avec les étudiants et étudiantes plus 
fréquentes; plus de corrections)

•	 Établir de nouveaux modes de communication (p. ex., un 
service de téléassistance) pour le corps professoral et pour les 
groupes étudiants qui ont de la difficulté avec les outils en ligne 

•	 S’assurer que les contenus pédagogiques sont conformes aux 
normes et aux droits des personnes en situation de handicap. 
S’assurer que les politiques d’enseignement en ligne, les 
ressources, et les guides sont rédigés en consultation avec des 
experts en matière d’EDI

2. Pour les réunions en ligne ou en visioconférence 
•	 Maintenir un niveau de professionnalisme tout au long de 

la rencontre. Les rencontres de ce type ne diffèrent pas des 
rencontres en personne sur le campus. Le manque de respect 
(p. ex., blagues ou commentaires sexistes) demeure inapproprié 

•	 Respecter l’équité pendant les rencontres. S’assurer que tous 
les participants et toutes les participantes peuvent partager, p. 
ex., à l’aide de l’option « lever la main ». Ne pas exiger que les 
caméras soient allumées 

3. Pour les présentations ou les conférences en milieu 
universitaire 

•	 En situation de crise ou en réponse à une crise, assurer la 
diversité dans le choix d'intervenants et d'intervenantes dans 
le cadre de présentations, d'ateliers, et de séminaires.

•	 Recommander le sous-titrage pour toutes les présentations 
virtuelles pour assurer l’accessibilité pour les personnes ayant 
une déficience auditive. Fournir des guides et des consignes 
pour le sous-titrage à l’intention des comités organisateurs et 
des conférenciers et conférencières
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