
RACE ET ETHNICITÉ

COMMENT CRÉER UN 
NOUVEAU SCÉNARIO

Les paroles reflètent la culture d'un lieu de travail et peuvent 
renforcer les stéréotypes de genre. De nombreux mots, 
expressions et actions employés couramment au travail 
évoquent des préjugés tacites et nuisent aux opportunités 
de développement des femmes. Pour éviter de perpétuer 
les stéréotypes, faites attention au langage que vous utilisez 
pour parler des femmes et des qualités de leadership : 
concentrez-vous sur les performances et les résultats concrets 
plutôt que sur les traits de caractère de la personne.

STÉRÉOTYPES DE GENRE 
SUR LE LIEU DE TRAVAIL : 
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À cause de ces stéréotypes de genre et de race, les femmes leaders ne sont souvent pas appréciées à leur juste valeur. 
Remettez en question vos propres idées et attentes concernant les qualités et caractéristiques d'un bon leader, et 

l'influence que ces stéréotypes peuvent avoir sur celles-ci.

Félicitez votre employée pour sa contribution à un projet ou à l'équipe, sans faire allusion à un 
quelconque stéréotype de genre. Faites alterner l'attribution des tâches partagées.

Lors de l'évaluation des performances d'une employée, évitez de parler de ses traits de caractère. Concentrez-vous 
plutôt sur son travail et demandez-vous si vous utiliseriez les mêmes mots pour décrire un homme. Des processus 
d'évaluation transparents et un manager responsable peuvent aider à éliminer le phénomène des stéréotypes de 

genre dans les évaluations de performances.5

Contemplez la façon dont vous réagissez lorsque vos collègues montrent leurs émotions, quel que soit leur genre, et demandez-
vous si les stéréotypes de genre et de race ont un impact sur votre perception.12 Plutôt que de faire une remarque sur l'état 

émotionnel perçu de votre collègue, mettez l'accent sur les problèmes soulevés et approfondissez la discussion.
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« Elle prend 
de bonnes 

décisions. »

« Elle a démontré 
certaines qualités 
de leader, comme 

[donner des 
exemples]. »

« Prenons les 
notes à tour 

de rôle afin de 
faciliter le travail 
de l'ensemble du 
service lors des 

réunions. »

« Que dirais-tu de 
diriger un projet au 
prochain trimestre 

pour continuer 
d'évoluer dans 
l'entreprise ? »

« Je ne suis pas 
d'accord, mais je 

prends en compte 
ton point de vue. »

« Elle prend 
de bonnes 

décisions, mais 
elle n'est pas très 

sympathique. »

« Elle ne se 
présente pas 
comme une 

leader. »

« Tu devrais 
prendre les notes 
pour les réunions, 
tu le fais si bien. »

« Tu n'es pas très 
ambitieuse. »

« Tu es trop 
émotive. »

Les recherches montrent que lorsque 
des femmes se développent dans des 

domaines stéréotypés « masculins » 
comme le leadership, leur réussite est 
interprétée comme un signe qu'elles 
ne possèdent pas les compétences 

considérées comme des qualités 
communes chez les femmes.1 En d'autres 
termes, lorsque les femmes sont perçues 

comme qualifiées, leur image en pâtit. 
À cause de ce stéréotype de genre, les 
femmes sont jugées selon deux poids, 
deux mesures, ce qui peut restreindre 

leurs opportunités professionnelles dans 
le leadership.2

Les recherches montrent que les 
caractéristiques associées aux leaders 

sont généralement considérées comme 
des qualités masculines. De fait, les 

femmes ne sont souvent pas perçues 
comme des leaders compétents, quelles 

que soient leurs qualifications et leurs 
performances.13 Des études ont également 
révélé que les stéréotypes de genre et de 

race engendrent des obstacles spécifiques 
pour certains groupes de femmes. Par 

exemple, les stéréotypes sur les femmes 
d'origine asiatique peuvent les empêcher 

d'être reconnues comme des leaders 
performants.14

Lorsque les femmes sont félicitées pour 
leur aide, elles sont moins susceptibles 

d'être considérées comme des 
leaders potentiels.6 Les stéréotypes de 

genre relatifs au leadership peuvent 
également être renforcés par des 
actes subtils qui font partie de la 

culture du lieu de travail, tels que le fait 
d'attribuer les « tâches ménagères » 

uniquement à des femmes. Les 
recherches montrent que les femmes, 
et notamment les femmes de couleur, 
sont plus souvent invitées à effectuer 

les tâches administratives secondaires 
et dépréciées7 et que le temps passé à 
réaliser des tâches peu valorisées peut 
limiter les opportunités d'évolution des 

femmes.8

Les stéréotypes de genre peuvent 
avoir un impact sur les évaluations de 

performances.3 Les femmes, y compris les 
femmes de couleur, sont plus susceptibles 

d'être jugées sur leur personnalité ou 
de recevoir des conseils vagues lors 
des évaluations de performances, 

plutôt qu'un commentaire spécifique 
ou des suggestions directes sur leur 
travail. Ce type de commentaire non 

exploitable entrave les opportunités de 
développement professionnel.4 

Les femmes sont considérées comme 
moins compétentes et moins méritantes 
pour les postes à haute responsabilité 
lorsqu'elles se fâchent.9 Ce genre de 

propos renforcent le stéréotype de genre 
selon lequel les femmes sont incapables 

de contrôler leurs émotions et donc 
d'endosser des rôles de leadership.10 De 

plus, selon certaines études, le fait de 
décrire les femmes ainsi contribue à les 

décrédibiliser.11 

Réfléchissez aux jugements que vous 
émettez sur les leaders, quel que soit 

leur genre. Avez-vous des attentes 
inconsciemment injustes en ce qui 

concerne les femmes ? 

SE REMETTRE EN 
QUESTION

Faites attention à la façon dont vous 
parlez des capacités et des qualités de 

leadership de personnes de tous genres. 
Les expressions que vous utilisez pour 
décrire les leaders perpétuent-elles les 

stéréotypes de genre ? 

ÊTRE ATTENTIF

Faites appel à quelqu'un pour vous 
aider à déterminer si vos propos au 

sujet des qualités et des performances 
des leaders renforcent les stéréotypes 

de genre. Demandez l'avis de votre 
équipe et acceptez la critique.

DEMANDER DE 
L'AIDE

NOUVEAU 
SCÉNARIO

Demandez-vous comment les stéréotypes de genre peuvent influencer la manière dont vous percevez les 
leaders féminins, ainsi que le comportement, les traits de caractère et les standards que vous attendez d'elles.
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