
 
Le langage ayant une connotation de 
genre et la conscience des stéréotypes 
pour les comités d’embauche

La ségrégation fondée sur le genre est la tendance pour les femmes à occuper des emplois 
différents de ceux typiquement occupés par les hommes4. Cette ségrégation se produit à des moments 
critiques dans la carrière et peut dissuader plusieurs femmes de persévérer dans ces domaines3. 

Les femmes deviennent de plus en plus conscientes du phénomène du « plafond de verre »
plus elles progressent dans leur carrière.

 
 
 
 

- Pour une femme, le fait d’avoir des enfants est statistiquement associé à 
une baisse de revenus et une baisse du nombre d’heures de travail5.
- Pour un homme, le fait d’avoir des enfants est statistiquement associé à 

une hausse de revenus et à un nombre d’heures de travail 
pratiquement inchangé5. 
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Pourcentage d’employées et d’employés 
qui croient qu’il existe des 
barrières se dressant devant les 
femmes pour atteindre des postes de 
dirigeantes6. 	

Les stéréotypes et leurs effets

“Froide”
Ces femmes qui adoptent des comportements stéréotypés masculins sont perçues par les employeurs 
comme étant plus compétentes que les autres femmes, mais, en revanche, comme étant plus 
«  froides  » et insensibles aux autres7.  Cet argument est souvent entendu comme justification 
pour garder les femmes hors des postes de gestion (traditionnellement dominés par les hommes)1,3. 

Pour contrer les stéréotypes féminins à leur égard, certaines 
femmes adoptent des comportements et des styles de 

communication qui s’apparentent plus aux stéréotypes 
masculins: elles deviennent alors plus compétitives, décisives, 

agressives et socialement dominantes2. 

Stéréotypes  féminins Gentilles Attentionnées Respec tueuses Sensibles aux autresStéréotypes masculins Compétitifs Décisifs 

Agressifs 
Socialement dominants

Traditionnellement, le monde 
du travail a souvent valorisé les 
comportements associés aux 
stéréotypes masculins7.
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Les femmes dirigeantes
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Respect de la part des employés

Adopte des comportements 
stéréotypés féminins1

Adopte des comportements 
stéréotypés masculins1

Les deux extrêmes peuvent entraîner le rejet d’une 
candidature féminine pour un poste de direction1
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L’utilisation d’un langage ayant 
une connotation de genre n’est pas 
nécessairement un processus délibéré : la 
plupart des o�res d’emploi contiennent 
moins de 1 % de mots ou d’expressions 
ayant une connotation de genre3. Ce 
phénomène a tout même un impact 
signi�catif sur la décision des femmes de 
postuler ou non. Le recours à un langage 
à connotation féminine dans les o�res 
d’emploi peut contribuer à favoriser l’intérêt 
des femmes pour ces emplois7. 

Les organisations devraient collectivement 
repenser leur processus d’embauche et 
s’assurer que l’avancement de carrière 
reflète surtout les habiletés et les 
compétences des employées et employés 
plutôt que leur simple ancienneté6. 
Pour inciter les femmes à postuler, il est 
important de souligner la possibilité 
d’horaires flexibles et de faire la 
promotion de l’équilibre travail-
famille4 a�n qu’elles puissent développer 
un sentiment d’appartenance envers 
l’entreprise3. Dans une étude réalisée 
auprès d’étudiantes et d’étudiants ayant 
complété un MBA, les femmes n’étaient 
pas moins susceptibles de recevoir des 
o�res d’emploi « typiquement masculines » 
que les hommes : la ségrégation s’est 
manifestée au moment où les femmes 
ont dû sélectionner les offres d’emploi 
auxquelles elles s’identi�aient le plus4. 

C’est grâce au développement 
professionnel, au mentorat et en 
les encourageant à postuler à des 
emplois de haut niveau qu’il est possible 
de maximiser le potentiel de leadership des 
femmes6. 

Il est également possible de contrer les 
e�ets négatifs des stéréotypes féminins 
en recourant à des exercices d’auto-
affirmation2. 

Comment améliorer 
cette situation?
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À propos de la Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec 
La Chaire pour les femmes en sciences et en génie au Québec s’adresse aux �lles et aux femmes de tous les niveaux scolaires, soit du primaire à l’université, ainsi qu’aux femmes sur le marché 
de l’emploi. Elle a pour objectif global d’accroître la participation féminine en sciences et en génie. Par ses activités de recherche, de promotion et de recrutement, la Chaire vise à 1) démysti�er 
les sciences et le génie; 2) faire connaître la portée sociale des carrières en sciences et en génie; 3) soutenir les enseignantes et les enseignants du primaire et du secondaire; 4) présenter des 
modèles de femmes qui oeuvrent en sciences et en génie pour contrer les stéréotypes; et 5) outiller les femmes qui ont choisi de faire carrière en sciences et en génie et sensibiliser leur milieu.
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