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PREFACE

des femmes

Alexandra Palt,

Vice-Présidente de la Fondation L’ Oréal

On se souviendra de ces derniers mois dans
I"histoire, comme ceux du temps ou la libération
globale des voix des femmes s’est accélérée, a la
fois dans les mondes du cinéma, de la politique,
du secteur associatif et méme dans les entreprises.
Pourtant, il y a un secteur ou les voix des femmes
restent étonnamment silencieuses : la science.
Et ce, malgré le fait que la science fait face des
disparités qui devraient tous, en tant que sociéteé,

nous préoccuper.

Laproportion des femmes engagées dans des carrieres
scientifiques a augmenté, mais trop lentement.
Beaucoup doivent toujours affronter des obstacles
pour réussir a accomplir des carrieres longues et
prosperes, atteindre des postes a responsabilité et
obtenir acces a des financements. Ainsi, dans I’'Union

européenne, par exemple, seulement 11 % des postes

Le monde a besoin de science et la science a besoin

de direction dans les institutions académicques sont
actuellement occupés par des femmes. Moins de 30 %
des chercheurs sont des femmes et seulement 3 % des
Prix Nobel en science ont été attribués a des femmes
scientifiques jusqu’a maintenant. Comment pouvons-
nous expliquer qu’apres des années a se battre pour
I'égalité hommes-femmes, la sous-représentation des
femmes dans la science soit toujours aussi criante, et
par-dessus tout, quelles en sont les conséquences pour

notre monde ?

Ces conséquences sontnombreuses, etnous devons
collectivement chercher a les comprendre, autant
pour la société que nous voulons construire, que
pour I'avancée du progres scientifique et de la
connaissance, qui est cruciale pour résoudre les

défis de notre époque.

L'absence de femmes a toujours eu et aura
toujours des conséquences majeures. Prenons

deux secteurs scientifiques en exemple.

D’abord, le domaine de la santé présente de
nombreux exemples. Avons-nous ainsi dépassé
cette idée que les maladies cardiovasculaires
sont une matiere masculine ? Aussi récemment
qu’en 1999, les médecins examinaient, pour un
probleme cardiaque, moitié moins de femmes
que d’hommes. Par ailleurs, beaucoup d’essais
cliniques sur la réduction des facteurs de risques
ont été menés exclusivement par des hommes. Le
résultat? L'étude-référence sur I'aspirine comme
moyen de réduire le risque d’arrét cardiaque
incluait 22 000 hommes et pas la moindre femme!.
Malheureusement, cela a mené a un traitement

inapproprié pour les femmes.



Deuxiémement, et de maniére tout aussi

préoccupante : la révolution numérique. Le
controle des hommes sur les technologies-clés a des
implications pour les femmes. Dans les premieres
étapes de la reconnaissance vocale, par exemple,
les hommes ont dominé le développement du
logiciel. Pour cette raison, le nombre d’erreurs
de transcription quand les femmes utilisaient
les applications de reconnaissance vocale, était
beaucoup plus grand que pour les hommes. Ces
temps-ci se développe l'intelligence artificielle
(IA), qui aura un impact profond sur notre avenir.
Nous n’avons pas appris de nos erreurs. Les études
ont montré que les banques d’images générées
par les intelligences artificielles, développées
principalement par les hommes, associent les
femmes aux taches domestiques et les hommes
au sport®. En effet, le logiciel de reconnaissance
reproduit non seulement ces préjugés, mais en
plus les amplifie. A I'inverse d’une personne, un
algorithme ne peut pas combattre les préjugés.
Comme I'TA se répand progressivement dans nos
vies, les problemes vont devenir plus prégnants.
Si nous utilisons les robots pour modeler le monde
dans un futur proche, il est fondamental qu’ils
soient programmeés par des hommes et aussi par

des femmes.

La lecon n’est pas que les femmes seraient des
scientifiques meilleures que les hommes, mais
plutdt que nous devons tous étre conscients de
notre besoin d’une communauté scientifique
moins genrée et plus équitable. Ce qui se décide
la, c’est le fait de soit se priver d’une créativité
et de talents tres riches, soit de créer une société
plus inclusive a travers le progres scientifique. Le

choix est clair.

Nous avons commandé ce rapport avec ce choix
en téte, pour éclairer les sujets sur lesquels la
Fondation ['Oréal va choisir de concentrer son
action. Plus d'une douzaine de scientifiques de
premier plan, venant du monde entier, nous ont

rejoint pour fagonner ce rapport, dans I'esprit de

construire des coalitions. Nous avons une dette de
gratitude envers chacun d’eux. Créer des alliances
pour une science plus inclusive est urgent, afin
d’affronter le mieux possible les défis du monde,

tout en faisant avancer la connaissance pour tous.

Le monde a besoin de la science, et la science,

plus que jamais, a besoin des femmes.

N

Alexandra Palt

Vice-présidente
de la Fondation L’Oréal

Pendant 20 ans, la Fondation L'Oréal a
travaille a promouvoir les femmes dans la
science, grace a un programime récompensant
et accompagnant les femmes scientifiques
brillantes, appelé « Pour les Femmes et
la Science ». Le programme est déployé
mondialementenpartenariatavec CUNESCO.
LaFondationtravaille égalementasensibiliser
aux carrieres scientifiques les éleves de
colleges et lycées en France. En mars 2018,
la Fondation a lancé une initiative appelée
« Les hommes pour les Femmes et la Science »,
appelant les hommes occupant des postes a
responsabilité dans le secteur de la recherche
de signer une charte et d’'agir concretement
pour  promouvoir les femmes dans leur
institution. Plus de 25 hommes scientifiques

ont déja rejoint Uinitiative.
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Le nouveau role de la femme dans le monde scientifique

Ce rapport, commandeé par la Fondation L’Oréal, examine Uétat de l'équilibre entre les genres

dans la science, faisant Uinventaire des solutions émergentes et dessinant des domaines de

recherches futures. Il soutient les programmes de la Fondation L'Oréal avec de la recherche

empirique, notamment le programme L'Oréal-UNESCO « Pour les Femmes et la Science ».

Au XVllle siecle, les Lumiéres ont amené une
révolution scientifique qui a conduit a notre pratique
moderne de la science. Elle a été accompagnée
par l'idée fondamentale que I'humanité pouvait

s’améliorer en pratiquant la pensée rationnelle.

Plus tard, cependant. notre rendement scientifique
a commenceé a ralentir, a un moment ou les enjeux
pour I'humanité vont croissants. Nous comptons
sur la communauté scientifique pour nous aider
a résoudre les crises existentielles. Par exemple, la
résistance bactérienne aux antibiotiques menace la
médecine moderne. Et le changement climatique
que nous avons engendré a travers nos économies
industrielles met en jeu notre survie, alors que
I"atmosphere se réchauffe a des niveaux jamais vus
par les civilisations modernes. C’est un impératif
moral pour nous d’améliorer lefficacité de la
recherche et de susciter une nouvelle révolution
scientifique pour aider I'humanité a s’améliorer

elle-méme, la-encore par la pensée rationnelle.

Cette révolution va exiger de nous de libérer tout
le potentiel humain en faveur de la science. Et
pourtant, nous nous battons en ce moment pour
résoudre ['un des déséquilibres les plus criants dans
la science : I'écart de genre. Les jeunes femmes
commencent des études scientifiques a des niveaux
similaires aux jeunes hommes, mais arrétent
systématiquement a des taux plus importants a
certains points-clés de leur formation et de 'avancée
de leurs carrieres scientifiques. Comment pouvons-
nous espérer déclencher une révolution scientifique

si nous laissons de coté la moitié de I’humanité ?

La recherche sur linégalit¢ hommes-femmes
dans la science a tendu a se concentrer sur ces
points clés et sur les questions de préjugés. Mais
malgré les meilleures intentions des dirigeants et
scientifiques, les inégalités dans nos institutions
de recherche scientifique ont persisté. Les cultures

sont longues a changer.

S’occuper du changement de culture est indispensable
pour régler les déséquilibres de genre dans la science.
Notre propre recherche a révélé que, plutot que se
concentrer sur les préjugés culturels a des points
clés, le changement est plus susceptible d’arriver
quand les institutions scientifiques adoptent une
stratégie systémique contre les inégalités. Il n’est pas
suffisant de souligner les problemes d’autocensure,
de harcelement ou les préjugés a des points distinets
de la carriere. Les déséquilibres de genre proviennent
de I'interaction de plusieurs facteurs : quelques-uns
propresalascience, commelatres grande structuration
des plans de carrieres, d’autres spécifiques au monde
académique, comme les hiérarchies rigides ; et
d’autres encore comme les partis pris inconscients,

qu’on trouve ailleurs dans la société.

Les interactions entre préjugés culturels doivent
étre ciblées simultanément. Les stratégies et
initiatives qui ont été marquées de réussite,
peuvent étre combinées a un certain niveau dans
une institution. Les initiatives construites pour
combattre I'addition des facteurs culturels, dont
certains que nous surlignons ici, peuvent étre
fructueuses en rééquilibrant I'équation de genre

dans la science.



Pourquoti le monde
a besoin de plus de

femmes dans la science
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La science et la technologie, et en particulier la
recherche fondamentale, font partie des fondations
nécessaires au développement économique et
au bien-étre social. Des découvertes récentes
suggerent cependant que I'innovation et le progres
technologique deviennent plus chers et demandent
plus de travail, exigeant plus de chercheurs pour
atteindre le méme niveau d’avancées que dans
le passé. La productivité en recherche tombe de
moitié¢ tous les treize ans®. Dit autrement, nous
avons besoin de doubler le nombre de chercheurs
tous les douze ans si nous voulons améliorer notre

rendement scientifique.

La recherche scientifique n’opere pas dans
le vide. Elle vise non seulement a augmenter
notre compréhension de la fagon dont 'univers
fonctionne, mais aussi a atteindre des résultats
structurants qui bénéficient a la société et
I'humanité. Les défis qu’affrontent I'humanité
sont gigantesques dans les sciences du vivant, les

sciences physiques et les autres disciplines.

La recherche dirige aussi I’économie. ’OCDE
a révélé que 'élasticité de long-terme de la
recherche gouvernementale et universitaire sur
la productivité multifactorielle est de 17 %,
soit plus que pour la recherche commerciale®.
Aux FEtats-Unis, ainsi que dans beaucoup
d’autres pays, les emplois scientifiques et
technologiques augmentent plus rapidement
que le reste du marché du travail. Le Bureau
américain des statistiques du travail estime que
853 600 nouveaux emplois technologiques et
scientifiques vont étre créés entre 20106 et 20206,
un taux de croissance 1,5 fois plus rapide que

celui du total des emplois®.

Afin de stimuler leur recherche et satisfaire leur
objectifs d’emploi, les pays ne peuvent pas se
permettre de négliger les talents de la moitié de leur
population. En Inde, par exemple, les femmes ne
constituent que 14 % des chercheurs®. Une étude
réalisée par BCG et la Fondation 'Oréal a révélé
qu’il manque 300 000 doctorants chaque année
dans les 14 pays développés et en développement
étudiés. Si les femmes commencaient a obtenir
des doctorats dans les mémes proportions que
les hommes, il y aurait, d’ici 15 a 20 ans, 3
millions de docteurs en plus dont les compétences

contribueraient au progres.



Comment la diversité

de genre mene a une science
de meilleure qualité et a des
institutions plus fortes

Négliger une partie des talents a de réelles
conséquences pour linnovation scientifique et
la productivité économique’. Par exemple, les
femmes détiennent moins d’un brevet sur cinq —
une mesure de la production scientifique —en 2010,
selon un rapport de 2016 de I'Institut de recherche
sur la politique a I'égard des femmes (IWPR). Et
elles représentent 8 % des inventeurs principaux®.
Globalement, la proportion de femmes n’atteint
que 30 % du total des salariés dans les domaines

scientifiques, technologiques et de I'ingénierie’.

Ce retard des femmes comme chercheuses et
innovatrices amene plus qu'une perte de talent et
de travail qualifié. 1 est prouvé également que la
diversité de genre tend a coincider avec une science de
meilleur niveau. Les publications environnementales
examinées par des pairs avec des équipes d’auteurs
paritaires recoivent 34 % de plus de citations que les
équipes homogenes en termes de genres, suggérant
que les scientifiques jugent que les articles du
premier cas sont de meilleure qualité'’. Ce résultat
pourrait venir de la diversité dans les personnels.
Sinon on pourrait 'expliquer par des causes sous-
jacentes ; les institutions qui sont performantes sur
la représentation et l'équité pourraient étre plus
susceptibles de faire mieux ailleurs. En recherche
& développement, également, les équipes diverses
en termes de genre sont plus innovantes : une étude
espagnole menée sur 4 277 entreprises a montré
que celles avec des départements R&D plus proches
de la parité avaient plus de chances d’introduire
des innovations radicales sur le marché, dans une
période de deux ans''. Le résultat de I'étude de cas
dans les domaines scientifiques et technologiques est

mitigé, a dévoilé un rapport de la Royal Society de
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2014. Les effets sur 'augmentation de la diversité
sont contextuels, et la qualité de la recherche pourrait
s’améliorer non par 'augmentation de la diversité en
soi, mais par les changements en termes de culture,
de management, de comportements, de normes et
de valeurs qui renforcent les initiatives réussies en
termes de diversité'. Les inégalités perpétuent de
plus les préjugés de genre dans la recherche et les
essais. Par exemple, les crash tests américains et
européens ne prévoient pas l'usage de mannequins
enceintes, alors méme que 82 % des morts expliquées
de feetus aux Etats-Unis proviennent de collisions™
de véhicules motorisés. La science médicale a échoué
a réaliser, dans les dernieres décennies, que les
maladies cardiaques chez les femmes se manifestent
différemment que chez les hommes, ce qui a mené
a de mauvais ou sous-diagnostics. Et parce que
les essais cliniques n’incluent pas toujours des
proportions égales de femmes et d’hommes, les effets
de nouveaux médicaments sur les femmes pourraient
ne pas étre étudiés de fagon adéquate. Entre 1997
et 2001, 8 autorisations de commercialisation de
médicaments sur 10 données aux Etats-Unis ont dii
étre annulées parce qu’elles posaient de plus grands

risques pour les femmes que les hommes'".
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Evidemment, il n’y a rien qui empéche les équipes
formées de plus d’hommes d'inclure le genre
dans la conception de leurs études scientifiques,
produits ou services. Mais cela n’a pas été vérifié
historiquement. Et il y a un lien clair entre des
études écrites plus par des femmes et I'intégration
du genre et du sexe dans la recherche médicale.
Quand des chercheurs ont analysé plus d'1,5
million darticles scientifiques, ils ont en effet
découvert que les articles dont femmes sont les
auteurs étaient plus susceptibles d’inclure le genre

et les facteurs liés au sexe dans leur analyse'.

Finalement, méme s’il y a plusieurs supports
prouvantles avantages de la participation des femmes
dans la science, les programmes qui soutiennent
ouvertement les femmes sont souvent percus — a
la fois par les hommes et les femmes — comme
symboliques, diluant ou sacrifiant I'excellence
scientifique au nom de la diversité. Cependant, nous
affirmons que soutenir les femmes dans la science
normalise simplement un domaine qui a longtemps
été grandement inégal, et corriger ce déséquilibre

aide a construire I'excellence scientifique.

<< Plus de wvisitbidité et une meilleure
representation pourraient mener a
une plus grande diversité dans le
soutien public en méme temps que plus

de personnes se verraient représentées

dans la science. >>

— Dr. Maryam Zaringhalam,

du réseau américain « 500 femmes scientifiques »,
dédié a former des leaders diversifiés dans la science

~
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L'INEGALITE

LA PLACE DES FEMMES DANS LA SCIENCE grvs

FEMMES

LES ECARTS AU-DELA DES NOMBRES :

GRANDIT

Au-dela d’'un manque de représentation, les femmes dans la CULTURE SCIENTIFIQUE AVEC
science ont un emploi en moyenne moins stable, un salaire - Recrutement fermé & systéme de promotions "
. , , . . + << Tuyau >> linéaire et dépendant de la carriére L ! AG E
moins élevé et moins de pouvoir que les hommes. - Compeétition enthousiaste
« Formation longue avec peu de sécurité
CULTURE ACADEMIQUE
« Normes organisationnelles genrées
Les femmes dans la recherche - Financement & pouvoir &
3 2 « Manque de transparence
smentlﬁ.que so’nt plus PRESSION
susceptibles d’étre en CDD SURLE CULTURE SOCIALE

«TUYAU PERCE »

* Lamenace du stéréotype

* Préjugés inconscients

¢ Harcélement

¢ Attentes professionnelles genrées

o Attentes hors d’age a propos de la relation carriére-famille

d’un an ou moins, ou sans
contrat du tout.

32.4 % des femmes dans la science en
Europe avaient des emplois a temps

partiel en 2012, relativement aux 9.2 % —:-
d’hommes.!
Jeunes filles parmi
les lycéens
\ Et Iécart de salaire est plus grand éudiantla science
dans la science (les femmes sont

payées 17,9 % de moins que les
hommes) que dans I’Europe des 28
(16,6 %).2

/\

Femmes parmi
les diplomés de

licences
\ , \ , scientifiques

Femmes parmiles
détenteurs de masters
scientifiques

Femmes parmi les
doctorants
scientifiques

Les femmes sont moins bien représentées dans
les conseils d’administrations dans les secteurs
scientifiques®. En 2015, elles composaient
seulement 12,2 % des conseils d’administration
dansI’industrie informatique, moins que dans

Femmes occupant des
postes académiques
supérieurs

Femmes
scientifiques

I’industrie des produits de consommation ou

dansla finance.
%
IT INDUSTRY 12,2 Femmes détentrices
de Prix Nobel
SECTEUR DES PRODUITS DE CONSOMMATION [l 7,4 % Sources: scientifique

[1] SHE Figures, 2015
[2] SHE Figures, 2015
& [3] Renee B. Adams and Tom Kirchmaier,
EINANCE 1 6 . 9 % “Women on Boards in Finance and STEM Industries,”

American Economic Review, vol. 106, no. 5 (2016).

VI‘\\\ Source: L'Oréal Foundation 2018




Le tuyau (ou conduit) fuyant est-il une métaphore efficace ?

Le

« tuyau percé »

est-il une metaphore

efficace ?
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Limage d'un tuyau percé a plusieurs endroits est
souvent utilisée pour décrire le probleme de du
manque d’équilibre de genre dans les domaines
scientifiques et technologiques. L'analogie du tuyau
percé sert depuis longtemps a décrire les carrieres
dans ces domaines, partant du principe qu’il faut en
début de cursus une certaine quantité d’étudiants
afin de former suffisamment de diplomés ou
chercheurs en fin de parcours. Les jeunes femmes
sont poussées a abandonner a plusieurs étapes
de leur carriere scientifique académique, a cause
de toute une série de difficultés, de stéréotypes
intériorisés sur les scientifiques, a des préjugés
inconscients dans I'embauche ou la publication, en
passant par l'opacité du processus de titularisation

en lui-méme.

Le modele du « tuyau percé » est un outil utile
pour visualiser les moments critiques d'une carriére

pendant lesquels les femmes ont tendance a arréter :

e Aumomentde I’éducation secondaire :
dans les écoles, selon les résultats aux
tests PISA (OCDE), les filles et garcons
sont également préparés et qualifiés aux
matieres scientifiques et technologiques.
En effet, les filles ont dépassé les garcons
dans 22 des 72 pays ou les tests PISA
ont été passés. Cependant, une étude de
I'OCDE a montré que les filles et garcons
avaient différentes attentes de leurs

carrieres futures : les filles étaient trois
plus enclines que les garcons a espérer
travailler dans des professions de la santé,
alors que les garcons étaient deux fois
plus volontaires pour devenir ingénieurs,
scientifiques ou architectes'”.

e Entrer dans I’éducation supérieure :
Les femmes recoivent 32 % des licences
scientifiques et technologiques autour du
monde, selon I'étude Fondation 17Oréal-
BCG. Ce chiffre differe selon les disciplines,
dans beaucoup de matieres biologiques
et
les

médicales, les femmes surpassent

hommes en nombre. Seulement
un quart des doctorats scientifiques et
technologiques sont décernés aux femmes.
L'é¢tude a montré que l'écart numérique
entre les hommes et les femmes étudiant
les matieres scientifiques commence lors de
la transition vers ['université, variant selon

la discipline.

e Entrer dans une carriere scientifique :
Les femmes sont aussi plus susceptibles
d’arréter la pratique de la science apres avoir
recu leur doctorat. Globalement, les femmes
représentent moins de 30 % des personnes
qui poursuivent des carrieres de la recherche.

e Apres la formation postdoctorale :
Dans les sciences biomédicales, les femmes
constituent approximativement 45 % des
détenteurs de bourses postdoctorales dans
les universités et institutions de recherches
aux Etats-Unis, mais seulement 29 % des
postes permanents de recherche'®.

e Titularisation et au-dela : Les femmes
n’abandonnent pas la science pendant et
apres qu elles deviennent titulaires, mais elles
ne percent pas non plus. Dans les universités
américaines, les femmes représentent 43 %
des doctorants travaillant dans la science,
l'ingénierie et la santé, 10 a 14 ans apres
avoir recu leurs masters. Ce chiffre tombe a
29 % pour les mémes métiers 15 ans apres
le doctorat™.

Le modele du tuyau percé a ses avantages, en

aidant a voir les moments ou les femmes arrétent
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la voie scientifique traditionnelle et a mesurer
les progres. Toutefois, cette métaphore a aussi
ses limites. D’abord, elle suppose que les plans
de carriere sont linéaires et unidirectionnels, et
que les scientifiques cherchent a suivre ces plans.
Un tel modele permet seulement deux types de
solutions : augmenter le potentiel dans la partie

avant, et colmater les fuites le long du tuyau.

Pourtant, les plans de carrieres actuels ne sont pas
nécessairement linéaires, ils pourraient plus ressembler
a un parcours d’accrobranche qu’a une échelle®. 11 est
évident que presque toute la hiérarchie académicue
scientifique est dépendante de cette voie : il est presque
impossible de devenir doyen d'une faculté ou titulaire
d'une chaire d'un département académicue sans
un doctorat dans le domaine correspondant, une
titularisation et des années de service. Mais se référer
au « tuyau percé » dévalorise implicitement cuiconcue
ayant choisi de partir. Cela ne reconnait pas les
contributions nécessaires et de valeur des femmes et
hommes scientifiques qui apportent leurs compétences
dans d’autres contextes ; gouvernemental, industriel,
entrepreneurial, etc. Les décideurs donnent le ton pour
la recherche nationalement et régionalement et une
grande partie de I'mnovation découle de l'industrie
et de ses relations symbiotiques avec la recherche
académique. Alors que dans cet article, nous nous

concentrons sur l'égalité de genre dans la science

différentes dans la société. Cela peut étre li¢ a la
science, cela peut étre la politique — vous ne devez
pas dévaloriser ces contributions a la société. » Elle
a également suggéré que le domaine scientifique
académique pourrait apprendre des expériences
de diversité et du role moteur des femmes dans

d’autres secteurs, comme celui de I'entreprise.

De plus, la métaphore linéaire du tuyau n’explique
pascompletement ! impact de facteurs sous-jacents
ou externes. Cela montre ou et quand les femmes
quittent les carrieres académiques scientifiques,
mais échoue a expliquer pourquoi — et le pourquoi
est aussi important, ou plus important, que le
quand. Sont-elles victimes de harcelement 7 Ou
sont-ce des raisons moins pernicieuses, comme
I'envie d’appliquer ses compétences a la politique
ou la communication, sinon obtenir une offre
d’emploi de lindustrie est plus attractif qu’un
court contrat postdoctoral 7 Le modele du tuyau
ne montre pas, non plus, comment le traitement
de ces facteurs sous-jacents pourrait résoudre ces
fuites a des points multiples simultanément. Une
initiative universitaire dédiée au fait de réduire
les partis pris dans les embauches et la promotion
hiérarchique endigue les fuites a plusieurs étapes,
et crée les conditions nécessaires pour retenir les

plus jeunes femmes scientifiques.

K iest important que nous ne définissions pas

académique, une question plus large pourrait étre :

comment les femmes scientifiques dans le domaine le sucees dans la science par le succes dans

académique, aussi bien que celles qui ont « fuité » du

- ; , le domaine académique. Si vous vous formez
tuyau académique dans d’autres secteurs, pourraient-

- . ° N N ‘ z .
elles améliorer la condition des femmes dans le Jjusqu a un tres haut niveau academlque,

domaine académicque et contribuer avec des moyens tel qu un doctorat, vous pouvez p rendre

valables a I'état de la connaissance scientifique. . .
cette connaissance et ces compétences et les

« Il est important que nous ne définissions pas le utiliser de multlplesf agons dyj%rentes dans

succes dans la science par le succes dans le domaine la société. Cela peut etre lié a la science, cela

académique », nous a dit la directrice de Nature peut étre la pollthue — pous ne devez pas

Helen Pearson. « Si vous vous formez jusqu’a un . . . . < o >>
dévaloriser ces contributions a la société.

tres haut niveau académique, tel qu'un doctorat,

— Helen Pearson,
directrice de la publication du magazine Nature

vous pouvez prendre cette connaissance et ces

compétences et les utiliser par pleins de fagons



La culture fait pression sur le “tuyau”

Ala place, nous pourrions considérer les carrieres
comme parties d'un écosysteme, dans lequel
les changements faits a des parties auraient
un impact sur d’autres. Afin de construire des
solutions efficaces, mnous devons comprendre
comment les différents facteurs et forces d'un
écosysteme interagissent pour avoir un impact sur
les scientifiques durant leur carriere. Cela inclut
des facteurs uniques a la culture académique
et de la science, tels que la titularisation et les
regles de promotion, et d’autres forces sociales et
culturelles, comme les partis pris inconscients ou

le harcelement.

La culture fait pression
sur le « tuyau »

Nous avons demandé a une série de chercheurs
académiques, différents praticiens de la science
et de la technologie, des experts de la diversité
de genre et d’autres de s’exprimer a propos des
facteurs systémiques qui ameénent les femmes
a partir, ainsi que sur les solutions potentielles
quimpliquent une perspective  systémique.
Il n’est pas suffisant de dire « le systeme est
sexiste » et produire une liste d’exemples de
différents moments de la carriere. Plutot, une
compréhension de 1'écosysteme, c¢’est-a-dire

la maniére dont les facteurs culturels dans la
science, le domaine académique et la société se
combinent pour décourager les femmes, sera
importante pour déterminer comment retenir un
plus grand nombre de femmes. Quelques facteurs
incluent des biais de genre inhérents, d’autres ne
sont pas genrés mais interagissent avec d’autres

pour produire des déséquilibres de genre.

La culture scientifique :
lesprit linéaire

Les carrieres dans la science académique sont
des chemins linéaires : sans un doctorat, vous
ne pouvez prétendre a une bourse postdoctorale.
Sans cette derniere, ou plusieurs, vous ne
pouvez pas vous assurez d'un poste permanent.
Sans poste permanent, oubliez toute possibilité
d’un poste hiérarchique dans un département
universitaire. Et ces postes dirigeants sont liés
aux carriéres : si vous commencez votre carriere
en étudiant un sujet spécifique tel que le climat
arctique ou un organisme précis comme les
levures, attendez-vous a continuer dans la méme

veine pour un bon moment.

Le recrutement et la promotion fonctionnent
en circuit fermé dans la science académique.
Bien qu’ils sont employés par des universités,
les membres de facultés sont essentiellement
auto-salariés dans le sens qu’ils doivent trouver
leurs propres financements et atteindre un
record de publications, rendant compliqué tout
changement de carriere. Pendant ce temps, il y a
beaucoup de voies de sorties, mais pas de point
d’entrée pour des personnes qui voudraient

revenir a la science apres I'avoir arrétée.

Les systemes fermés menent a des disparités de
genre (ui existent toujours. Les écarts de genre les
plus larges étaient dans les laboratoires des 22 prix
Nobelinclus dans cette étude. Le nombre d’hommes
en phase postdoctorale surpasse la proportion
de femmes : ils sont trois fois plus nombreux.
Cela peut créer des disparités de genre dans les
futures embauches, parce que le lieu de formation
et le formateur d'un candidat ont une influence

significative sur son potentiel de recrutement®'.

De plus, une étude de la société par la Royal
Society britannique de chimie a montré que

les femmes considéraient les carricres dans la
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science universitaire comme (rés prenantes et

solitaires, et pas assez collectives®>. Pendant

leurs études doctorales, elles étaient aussi
plus  susceptibles que leurs homologues
masculins de recourir au tutorat ou d’avoir

eu a se débrouiller avec un superviseur qui
manquait de compétences interpersonnelles
ou de management. De plus, elles étaient plus
susceptibles de subir un manque d’intégration
dans leur groupe de recherche, de I'isolement, de
I'exclusion (et plus rarement, du harcelement),
ou d’avoir été mal a l'aise avec les habitudes
de leurs groupes de recherche, ses horaires, son

niveau de compétition et ses attentes.

La compétition pour des métiers académiques
— il y a trop de doctorats et pas assez de postes
universitaires — est donc limitée. Aux Etats-Unis,
par exemple, seulement 26 % des doctorants
parviennent finalement a la titularisation ou
a des postes y menant. Pourtant beaucoup de
doctorants ont des attentes irréalistes. Une étude
menée en 2015 par le magazine Nature sur plus
de 3 400 diplomés dans le domaine scientifique a
travers le monde suggérait que beaucoup étaient
sur-optimistes par rapport a leurs chances dans le
monde académique. Environ 78 % des répondants
disaient qu’ils étaient « susceptibles » ou « tres
susceptibles » de suivre une carriere académique,
et 51 % pensaient qu’ils décrocheraient un poste

permanent en un a trois ans®.

Ce niveau de compétition pousse aussi des
chercheurs au début de leur carriere a présenter de
multiples bourses postdoctorales afin d’améliorer
leur curriculum vitae avant de postuler a des postes
universitaires, indique le docteur Khaled Machaca,
doyen associ¢ du Weill-Cornell Medicine Qatar,
ce qui ajoute a la durée de leur formation. Une
longue formation avee peu de sécurité pourrait
étre un point rédhibitoire pour des scientifiques
qui ne veulent pas bouger avec leur famille a
Iinternational, ou qui regardent leurs pairs non-

académiques grimper ['échelle professionnelle
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beaucoup plus t6t, particulierement dans un
climat économique ou la sécurité professionnelle
est valorisée. « La plupart des scientifiques dans
le domaine biomédical ne décrochent pas leur
premier vrai poste avant la fin de la trentaine », a

ajouté le docteur Machaca.

Finalement, la science prétend qu’elle est une
méritocratie non biaisée en termes de genre, et
que ses dirigeants et praticiens font comme si
les meilleurs scientifiques sont déja identifiés et
gravissent les échelons, explique la professeure de
psychologie et d’études féminines Abigail Stewart,
ancienne directrice du programme pour améliorer
I'environnement du campus et la diversité de
I"université du Michigan entre 2001 et 2010,
distinguée par le mémorial Sandra Schwartz
Tangri. Cependant, cette complaisance amene
les dirigeants et professionnels a douter du bien-
fondé des efforts pour augmenter la diversité.
« Nous insistons sur le fait que nous soutenons
l'objectif d’excellence, et que nous ne voyons
pas la diversité et I'excellence comme opposés ;
nous sommes d’accord qu’évidemment chaque
département recherche les meilleurs scientifiques
mais jusqu’a maintenant, nous avons recruté dans
nos départements avec un parti pris qui nous a

men¢é a une situation inégale », déclare-t-elle.

La culture acadeémique :
a Uinterieur de la tour d’ivoire

tombent

Les

souvent dans des schémas genrés. Les études

organisations  académiques
ethnographiques aux Etats-Unis pointent les
normes académiques genrées : les professeurs
et institutions présument que l'étudiant en maths
ou physique idéal est jeune, de classe moyenne,
male blanc, avec des contraintes financieres ou
des charges familiales™*. Ce n’est pas a cela que
ressemblent les salles de classes aujourd hui®. Ainsi,

les départements universitaires pourraient tomber
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dans des préjugés de genre sur le travail, faisant
enseigner les femmes en début de carrieres plus de
cours introductifs, qui leur prennent du temps, loin

%0, De fagon similaire, les femmes

de leur recherche
passent plus de temps a faire un travail annexe
dans leur département que les hommes ; elles sont
aussi nommeées a de multiples postes administratifs
dirigeants plus tot dans leurs carrieres que leurs
homologues masculins. Cela les détourne de leur
recherche et freine leur progression car les postes

administratifs ne sont pas récompensés®’.

Iy aaussile financement — et sa relation avec le
pouvoir. Dans certaines disciplines, le financement
qui sert aux titulaires de diplomes est controlé par
un tuteur étudiant, ce qui lui donne donce le pouvoir.
Dans d’autres matieres, les étudiants obtiennent des
financements de sources multiples, incluant des roles
de professeurs assistants et d’autres subventions, ce
qui les émancipe et leur donne plus de flexibilité pour
partir ou changer de superviseur si les etudiants font

face a du harcelement.

Finalement, nos répondants se sont accordés sur
le fait que les institutions académiques pourraient
avoir un plus grand nombre d'enquétes plus
transparentes et plus rapides, comme dans les cas
d’agressions et de harcelement sexuels. Quand I'on
en vient a traiter et enquéter sur le harcelement, «
de certaines fagons, les environnements d’entreprise
le font mieux que le domaine académique »,
explique la docteure Kathryn Clancy de I'Université
de I'lllinois a Urbana-Champaign. « Ils ont une
résolution bien plus rapide. » En méme temps,
ajoute-elle, des procédures en bonne et due forme
sont toujours nécessaires, et il n'est sans doute pas
nécessaire que le fonctionnement des universités soit
transformé pour ressembler en tous points a celui des
entreprises. Le systeme de titularisation peut aussi
rendre difficile de se débarrasser des harceleurs®.
Certains suggerent quil y a des lecons a prendre
du secteur privé sur ce point-la : les femmes
dans des entreprises de biotechnologie moins

hiérarchiques et plus horizontales ont huit fois

plus de chances d’avoir un réle cadre que dans des
structures organisationnelles plus traditionnelles
— et les plans de carriere fondés sur des résultats
commerciaux, comme la création de nouvelles
propriétés intellectuelles, sont moins susceptibles

d’évaluations biaisées™.

La science n’existe pas dans
le vide : le milieu compte

Le préjugé dans la société n'est pas limité a la
science, évidemment. Les normes sociales influent
également sur les expériences féminines dans la

science et la technologie.

Pour commencer, les filles a I'école (et au-dela)
peuvent faire face a un danger de stéréotypes
auxquels elles se conforment, de facon involontaire
ou inconsciente : les préjugés dominants qu’on
leur rappelle en tant que membres de la gente
féminine. Le danger du stéréotype survient quand
les préjugés négatifs a propos d'un groupe, comme
« les filles ne peuvent pas faire de mathématiques »,
font naitre des doutes et angoisses qui affectent
inconsciemment la capacité a réussir de ses
membres. Ainsi, par exemple, quand l'on dit
aux participants au test que les évaluations de
mathématiques montrent des différences de genre,
ils répondent que les femmes réussissent moins
que les hommes. Cela se manifeste plus tard dans
les carrieres par le « syndrome de I'imposteur »,
dans lequel un manque de confiance inhibe la
réalisation d’amplificateurs de carrieres, comme la

participation a des conférences par exemple.

Les mesures a prendre au niveau des premieres
étapes des carrieres scientifiques visent a combattre
les stéréotypes, sollicitant des modeles a suivre
et des programmes spécifiquement dédiés aux
filles pour stimuler leur confiance et augmenter
le nombre de celles qui envisagent la science et

I'ingénierie comme une trajectoire professionnelle
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viable. Cela pourrait fonctionner dans certains
sujets ou domaines ou le « tuyau » se resserre
a un stade précoce. Mais dans les universités
britanniques, les femmes recrutées dans certains
domaines scientifiques surpassent les hommes
en nombre, pourtant les disparités persistent au
sommet®, ainsi les actions a mener au début des

carriéres pourraient ne pas étre suffisantes.

des

professionnelles et

Lors étapes ultérieures, les attentes

demandes particulieres
répondent implicitement aux besoins des hommes
vivant avec une femme au foyer. Dans beaucoup
de métiers, les salariés travaillent aujourdhui
plus d’heures que jamais, un tiers des diplomés
d’universités Américains hommes travaillent 50

heures par semaine ou plus®'.

En des

persistent sur le travail et la famille. Une étude de

méme  temps, attitudes  dépassées
la Harvard Business School a révélé que pendant
que les diplomées attendaient autant de leur
carriere que de leur role d’épouse, la majorité
des hommes s’attendent a ce que leur carriere
passe devant, et que leurs conjointes s occupent
le plus des enfants®. On ne sait si ces disparités
dans les convictions sont aussi présentes chez les
hommes et les femmes dans la science, mais de
telles attitudes jouent certainement aux Ftats-
Unis, ou les femmes ajustent plus que les hommes

leur carriere pour leur vie familiale®.

Parailleurs le harcelement sexuel incroyablement
répanduaétérévélédanslesindustries, desmédias,
dans les spheres politiques et gouvernementales :
la science ne fait pas exception. Dans beaucoup
des de

recherche sur le terrain fait partie intégrante de

domaines scientifiques, le travail
la scolarité, mais les femmes doivent faire face
au harcelement sexuel aux agressions dans des
environnements de travail hostile. En 2014, une
étude portant sur 606 scientifiques a montré
que 70 % des femmes et 40 % des hommes ont

affronté des expériences de harcelement sur le

terrain, alors que 26 % des femmes et 6 % des

hommes ont été agressés™.

Finalement, les préjugés de genre dans le
recrutement rencontrés partout ailleurs sont aussi
présents dans la science. Ces préjugés incluent
pernicieusement les préjugés inconscients et
trop peu reconnus par les décideurs. Dans une
expérience, des chercheurs ont soumis des CV
fictifs d’étudiants pour un poste de chef de
laboratoire en changeant le nom — sur la moitié
des candidatures le nom était “John”, sur 'autre
“Jennifer”. Les professeurs comme les professeures
ont noté I'étudiant plus compétent et employable,
lui ont offert un plus haut salaire de départ, ainsi
que plus d’aide pour sa carriere. Une autre étude
qualitative a détecté les préjugés persistant dans les
admissions a l'université, comme la prise en compte
du statut matrimonial (qui est illégale aux Etats-
Unis) des femmes, mais pas celui des hommes™.
Dans les entretiens d’embauche, les universitaires
peuvent pousser les femmes a aborder des sujets
familiaux dans des conversations informelles, ce
qui peut rendre les candidates plus a I'aise, mais

pour au final les écarter.
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En effet, la biologiste Nancy Hopkins du MIT a & Devant un tel début propice, pas

souligné a quel point les normes existantes, les
stéréotypes et préjugés pouvaient étre intériorisés
méme par les femmes scientifiques elles-mémes,
dans cette anecdote a propos de son directeur de

recherche, James Watson :

<< “La science m’a attirée vers le
laboratoire de Jim a chaque
occasion disponible. J'ai vécu dans
un état euphorique d’excitation
scientifique. Jim m’a dit de
continuellement que je devais étre
scienlifique. Je savais que je ne
pourrats pas vivre sans celle science,
mais comment pouvais-je  étre
comme ces hommes ? Méme ceux
qui venaient d’avoir leur doctorat
avaient des femmes qui restaient
a la maison pour s’occuper des
enfants pendant que les hommes
passaient 70 heures par semaine
au labo. Qui s’occuperait de mes
enfants ? Je savais que jaurais
a abandonner la science avant
d’avoir des enfants : a la période
d’avant amniocentese, c¢’est-a-dire
al’age de 30. Alors j’ai fait un plan :
faire le plus de science excitante
possible que tu peux, espere faire
une expérience gagnant un Prix
Nobel avant 30 ans, apres pars a

la retraite et sois une femme et une

mere... >>

élonnant que je n'ai pas remarqué
la moindre discrimination dans la
science. Mais rétrospectivement, j'ai
été assez lente a reconnaitre qu'une
profession dans laquelle la moitié
de la population ne peut participer
equitablement et en plus a les enfants
est par définition discriminatoire. J'ai
vu le travail familial et domestique
comme un probleme biologique - un
chotx femunin, insoluble. C’étaient
des années avant que ma collegue,
la Professeure Lotte Bailyn, m’aide
a voir que la fagon dont les carrieres
sctentifiques et les institutions sont
structurées est un systeme artificiel
est donc perméable au changement,
construit par des hommes, pour des
hommes, a une époque ou les hommes
avaient des épouses a plein temps

pour s'occuper de leur famille. »

—Nancy Hopkins “50 years of progress for women in
STEM’. DNA and Cell Biology (2015).
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Lconomies en développement et
non-occidentales : le tableau
pour les femmes et la science

Relever les défis auxquels se heurtent les
femmes de science dépend du contexte : les
programmes et interventions doivent prendre en
considération les différences culturelles ainsi que
les différents niveaux de soutien des institutions
publiques, en fonction du lieu a la fois pour les
femmes et pour la science en général. Certains
pays investissent massivement dans la formation
scientifique comme part d'une stratégie fondée
sur une économie de la connaissance, produisant
beaucoup de doctorantes mais manquant de
programmes™ visant spécifiquement a les
retenir dans la science. D’autres peuvent étre
malheureusement sous financés, avec peu de

ressources dédiées a la recherche.

Méme dans des pays occidentaux, commence a se
répandre I'idée qu’il faut dédier des financements
et des ressources a la science en général, plutot
qu’a des programmes d’égalité hommes-femmes.
D autre part, retenir les femmes dans la science est
nécessaire pour s assurer que les investissements
de formation dans la science fondamentale sont

bien dépensés.

FOCUS: KENYA

A RECHERCHE DANS
DES ENVIRONNEMENTS
SOUS-FINANCES

La recherche sur lAfrigue est opéree
traditionnellement par des personnes
extérieures a Afrique, a dit la docteure
Rose Mutiso, co-fondatrice de [Institut
Mawazo, une association soutenant
la recherche academigue et le «
leadership éclairé » des femmes au
Kenva. Les donnees sur les trajectoires
orofessionnelles des femmes dans la
science sont eéparses, mais le Kenya
oroduit a peine 300 doctorants par an sur
une population de 48 millions d'habitants.
26 % des chercheurs sont des femmes
La culture kenyane patriarcale amene
aussi des contraintes supplementaires
oour les femmes. Celles-ci sont, par
exemple, moins autorisees a se deplacer
llbrement ou quitter le pays pour passer
un dipldbme supérieur ou suivre une
formation, en raison de leurs obligations
familiales, et elles peuvent affronter
des prejuges ouverts et de [Ihostilite
dans les universites ou departements
scientifiques.

Dans un tel environnement, la recherche
au sein dun laboratoire n'obtient pas
les ressources et equipements dont elle
a besoin, et obtenir une formation dans
ces domaines de recherche est ardu a
la fois pour les hommes et les femmes,
a expligue Dr. Mutiso. Les domaines
moins demandeurs de ressources tels
les mathematiques ou linformatique
peuvent amener plus dopportunites
pour les aspirants scientifigues.
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Les defis auxquels les femmes sont
confrontees dans la science varient aussi
selon les pays africains, ou ladheésion
a la science est generalement faible,
avance la docteure Peggy Oti Boateng,
experte en science et technologie au
bureau de [UNESCO pour [Afrigue
subsaharienne et  coordinatrice  du
Reseau africain dinstitutions scientifigues
et technologiques (ANSTI). Certaines
regions ne disposent pas des systemes
adequats pour former ou accompagner les
scientifiqgues, et les candidats scientifiques
doivent voyager a letranger pour etudier.
Pour ceux qui ne peuvent pas se loffrir,
ou qui ont des obligations familiales ot
autres, cest un obstacle majeur. Pour les
autres, le changement de lieu leur coupe
lacces aux dispositifs sociaux gui peuvent
saverer ensuite cruciaux pour atteindre
leur objectif.

De plus, les attitudes a propos des femmes
dans la science, méme venant des equipes
pedagogigues peuvent étre prejudiciables
Dr Oti-Boateng a rencontre beaucoup
denseignants qui pensaient que les
femmes etaient incapables de reussir dans
la science : dans ce contexte, elle pense
guil est essentiel pour les femmes d'avoir
un fort soutien social pour garder une
chance daccéder au professorat.

Comment les chocs culturels
amplifient linégalité

Aucun de ces facteurs pris isolément — ni les systemes
fermés de recrutement, ni les attitudes dépassées
sur la relation travail-famille, ni le harcelement, ni
quoi que ce soit spécifique a un endroit ou un autre
— n'est responsable a lui seul du fait que les femmes
quittent la science. De longues journées de travail
et une formation qui s'éternise un peu ne les ont
pas détournées de I'envie de devenir médecins ou
pharmaciennes, la compétition féroce ne les a pas
non plus découragées de tenter une carriere dans les
sciences biomédicales ou elles surpassent les hommes
en nombre a I'entrée. La plupart des emplois salariés
restent implicitement structurés pour les personnes
avec des conjoints au foyer, pourtant cela ne dissuade
pas les femmes de se maintenir dans la population
active : aux Etats-Unis, 70 % des femmes avec des
enfants de moins de 18 ans sont salariées, parmi

lesquelles trois-quarts a plein-temps™.

Ces pressions culturelles et interactions aident a
expliquer I'échec de certaines initiatives visant a
stimuler une représentation équilibrée des genres
dans la science, aussi bien intentionnées soient-elles.
Les mesures qui operent a seulement un point de
la trajectoire ne sont pas efficaces si elles échouent
a prendre en compte la facon dont la culture
influence des étapes antérieures ou plus tardives. Par
exemple, des initiatives menées en début de parcours,
comme sensibiliser les filles a I'intérét des carrieres
scientifiques, sont utiles et durables seulement si les
schémas profonds et structurels de discrimination qui
existent dans la science et le monde académique a des
moment ultérieurs sont correctement ciblés. Pendant
ce temps, les ateliers de coaching professionnel qui
tentent d’aider les femmes a réussir peuvent étre moins
efficaces dans des environnements ou les préjugés
dans le recrutement et le financement persistent. Kt
les universités peuvent fournir des politiques bien
intentionnées pour suspendre le compte a rebours de

la titularisation pendant le congé maternité, mais si
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les hommes continuent a faire comme si leurs épouses
allaient faire des concessions pour eux, cela amene a
des résultats inégaux : les hommes utilisent juste le
temps supplémentaire pour écrire plus™.

Cependant, des mceurs plus générales — la
culture des institutions académiques et la culture
de la science — semblent interagir de facon tres
dommageable pour l'égalité de genre. Voici
quelques exemples qui peuvent forcer les filles
et femmes a quitter, a différents moments d’une

carriere scientifique.

Exemple 1: Les normes académiques
de genre interagissent avec une vision
dépassée du travail et de la famille,
mais aussi des préjugés de genre dans

recrutées, les universités peuvent avoir besoin de
se poser la question d'un recrutement mixte et
de lancer des politiques claires de recrutement
paritaire. Si les femmes sont forcées a sacrifier
leur carriere pour leur conjoint, a la fois elles et

leurs employeurs y perdent.

De plus, les structures et exigences liées au travail
académique, comme les obligations de voyages ou
la nécessité que les chercheurs soient entiérement
dévoués a leur travail pesent plus lourd sur les
femmes, qui supportent de facon disproportionnée
la charge de la gestion du foyer ou des soins a

apporter a ceux qui dépendent d’elles*'.

Exemple 2: Les préjugés de genre dans
le recrutement de professeurs titulaires

le recrutement
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Les femmes constituent approximativement 45
% des boursiers postdoctoraux dans les sciences
biomédicales dans les universités et institutions de
recherche aux Etats-Unis, mais un pourcentage
bien plus faible de femmes ont des postes a
responsabilité. Dans les instituts américains de
recherche sanitaire intra-muros, par exemple,
les femmes représentent seulement 29 % des
chercheurs en pré-titularisation, et seulement
19 % des nominations aux postes de chercheurs
titulaires. L'étude menée a attribué cet écart aux
obligations familiales et a la confiance en soi, et a
montré que 30 % des répondants attendaient de
leur épouse des concessions pour leur trajectoire

professionnelle, contre 15 % des répondantes™.

Clairement, beaucoup d’hommes n’ont pas
intégré le fait que leurs femmes travaillaient.
Mais 72 % des professeurs titulaires et 72 % des
femmes professeures titulaires 74 % des femmes
professeurs titulaires ont des partenaires de vie
eux aussi employés a plein temps, beaucoup
d’entre eux sont leurs colleagues scientifiques*.

Quand les femmes (et donc les hommes) sont

sont aggravés par les pressions imposées
par la nature solitaire et absorbante du
travail de publication. Cela a un impact
sur la maniere dont ils sont percus et

jugés dans leur carriere.

Méme apres qu'une femme est recrutée dans une chaire
ou comme chercheuse en chel, les effets divers des
préjugés inconscients se conjuguent ensuite au fil du
temps et freinent leur progression. Dans les disciplines
scientifiques, les femmes recoivent des subventions
académiques dans des proportions moindres que les
hommes, par comparaison avec les sciences sociales
ot les modeles de financement sont plus équilibrés*.
Les femmes scientifiques regoivent en moyenne moitié
moins de financement au démarrage que les hommes
scientifiques®. Les femmes sont aussi demandées
moins souvent comme examinatrices d’articles dans
des journaux scientifiques que les hommes* et sont
moins souvent® invitées a parler a des conférences*,
ce qui corrobore le fait que savoir si un auteur est un
homme ou une femme influe sur la qualité pergue de

son article*’.

Par ailleurs, il semble qu’il y ait une claire « la

pénalité bébé » pour les femmes universitaires. Les
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femmes avec des enfants en bas age (moins de six
ans)* étaient 15 % moins susceptibles que leurs
homologues sans enfant d’obtenir une titularité, et
25 % moins susceptibles que les hommes avec des
enfants de moins de six ans d’obtenir cette méme
récompense. Méme la ou les universités permettent
de suspendre le compte a rebours de "obtention
d’une chaire pour des raisons familiales, les femmes
choisissent parfois de ne pas utiliser cette option,

de peur de porter préjudice a leur carriere®.

des panels, la conversation dérive souvent de mes
intéréts scientifiques ou politiques vers les obstacles
que représentent le fait d’étre une femme dans le
domaine scientifique. Je suis pressée d’aller parler
de mon travail et de mes intéréts, mais je finis par
étre interrogée sur les différentes facons dont jai
été abusée ou harcelée dans la science, alors qu’on
demande leur expertise a mes collegues masculins. Ce
n’est pas une conversation que je veux avoir quand

j'ai ma propre expertise que j’ai envie de partager. »

Exemple 3: Les menaces du stéréotype et
les préjugés de genredanslerecrutement
influencent le role moteur des femmes
et leur promotion, le manque de
représentation ayant des répercussions
pour les générations futures

Lxemple 4: Le harcelement sexuel est
aggravé par les systemes de recrutement
et de promotion - en circuit fermé,
typique du milieu scientifique - ainsi
que par les trajectoires professionnelles
linéaires, la culture de financement et la
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Alors que les femmes ne quittent pas forcément
leur métier a I'étape ou elles pourraient devenir
dirigeantes, elles sont confrontées a des moyens
d’acces a la promotion et a la direction qui ne sont
pas toujours tres lisibles. Elles peuvent aussi étre
amencées a effectuer plus d’enseignement et assumer
plus de responsabilités administratives cue leurs
collegues masculins. incluant le fait de jouer le role de
«la » représentante féminine dans un grand nombre

de comités™

. Le critere de promotion peut ne pas
étre clair, ce qui ouvre la porte a une promotion
fondée sur des criteres vagues (et influencé par
des préjugés et biais inconscients) plutot que des

attentes claires'.

En méme temps, une pénurie de femmes dans les
postes de cadres entraine des implications pour
celles qui aspirent a des carrieres prosperes dans la
science, qui voient peu de role modeles. Cela a aussi
des implications pour les femmes dirigeantes elles-
mémes, auxquelles incombe alors, contrairement aux
hommes, de représenter leur genre. Par exemple, la
communicante en science, Maryam Zaringhalam,
du réseau américain « 500 femmes scientifiques »,

a déclaré : « Quand je suis invitée a parler devant

relation au pouvoir

Le harcelement sexuel est un probleme a chaque
étape du « tuyau » : le harcelement dans le cadre
universitaire survient le plus souvent pour les
femmes en licence, en master ou pour ceux qui sont

dans des emplois subalternes.

Cependant, cela varie par domaine d’étude. La
recherche sur I'astronomie et la physique a montré
que les femmes de tous rangs, méme les professeures
et cadres sont confrontées au harcelement verbal
et physique, et étaient également amenées a éviter
les réunions, le travail de terrain ou d’autres
événements professionnels parce qu'elles ne se

sentaient pas en sécurité”.

Dr Clancy souligne que la dépendance exclusive des
étudiants en science a leurs directeurs de recherche,
pour le financement et autre, peut les empécher de
se sentir en mesure de dénoncer des expériences de
harcelement sexuel ou autre : « Il faut faire en sorte
que le fait de signaler un tel abus signifie quelque
chose et que cela ait des conséquences concretes. »
Les situations varient aussi selon que le financement

de l'étudiante doctorante lui vienne par son
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directeur de recherches, ou qu’elle le recoit par des

subventions et ses fonctions de professeur assistant.

Le

dévastateur a des phases précoces des carrieres

harcelement peut étre particulierement
des femmes, quand les chercheuses sont moins
enclines a signaler des problemes a cause de la peur
de répercussions ou du manque de conséquences

disciplinaires, elles sont ainsi plus vulnérables.

Méme quand les victimes de harcelement le
rapportent, elles peuvent perdre acces aux données
ou au matériel quun harceleur controle, et ensuite
quitter la science car le temps et Ueffort qu’elles
ont investis dans leur domaine de prédilection
est réduit a néant sans cet acces aux ressources

nécessaires a leurs recherches.

—OCUS:
INTERVIEW AVEC
DR KATHRYN CLANCY

Nous avons interviewe Dr. Kathryn Clancy,
orofesseure  associee  danthropologie
biologique, a l'Universite dlllinois, a Urbana-
Champaign. Dr. Clancy etudie egalement
la prevalence du harcelement dans la
sclence.

Note : Cet entretien a ete modifie pour des
questions de concision et de clarte

Comment votre recherche sur le harcéle-
ment a-t-elle demarre ?

Une amie a moi ma raconté son
experience en tant que victime d'agression
sexuelle : les flashbacks et le traumatisme
engendres lont empéchee de terminer
son cursus. Quand elle I'a raconte a son
directeur de recherches, celui-ci la crue,
mais lui a deconseille de porter plainte

pour ne pas prendre le risque de perdre
des donnees auxguelles elle avait acces
en tant que collaboratrice.

Jai ete invitee a faire un discours a ce
Oropos  au congres de [Association
americaine danthropologie physigue, mais
ma proposition fut rejetee sous pretexte
guelle manguait de donnees empirigues
Jai alors commence a contacter des
collegues pour recolter des informations, et
cest ainsi gue le sondage SAFE (Enguéte
sur les expériences en milieu academique)
fut lance.

Qu'avez-vous trouve jusgu’ici ?

Les avances sexuelles malvenues
apparaissent plus récurrentes sur le
terrain. A linverse, en astronomie et en
licence de physiqgue, les incivilites se
declinent davantage sous la forme de
discriminations et d'intimidations.

Le sondage de lenquéte a montre que
les femmes en debut de carriere signalent
davantage de cas de harcelement,
mais notre etude dans les domaines de
lastronomie et la planetologie na pas
permis de reperer de correlation avec
leur niveau dans la hiérarchie. Quimporte
leur rang, mémes des femmes haut
polacees dans la hierarchie ont signale
du harcelement. Et elles le subissaient
olus de la part de leurs pairs que par des
collegues plus hauts places. Le travail de
recherche sur le terrain peut saverer tres
hierarchique et lineaire. Il se peut gu'une
forme de sexualisation du travail de terrain
soit a lceuvre, avec le principe gue ce qui
se passe sur le terrain reste sur le terrain.
En anthropologie, il existe a cet egard
larchetype de lIndiana Jones, celui de
laventurier qui penetre et vole dautres
cultures sans manger ni dormir.
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Quels aspects des cultures academigues
ou scientifigues peuvent étre des obstacles
oour combattre le harcelement ?

Selon les documents officiels, deux
elements contribuent au harcelement sur
le lieu de travail. Tout dabord, la domination
masculine : elle ne s'incarne pas seulement
oar la présence de plus dhommes gue
de femmes, mais aussi celle de plus
dhommes dans les postes de direction,
ou a des postes consideres comme
traditionnellement masculins. Dautre part,
une sorte de tolerance de lorganisation
contribue au développement d'une forme
dimpunité autour du harcelement. Les
victimes n'osent pas porter plainte car elles
pensent que cela ne changera rien, ou
guelles feront l'objet de represailles.

Le milieu scientifigue est dote de ces deux
caractéristiques. Méme dans les disciplines
ou les femmes sont plus nombreuses que
leurs congénéres masculing, leurs attentes
sont construites par et pour des hommes.
On attend des femmes gu'elles travaillent
sans compter leurs heures, mais sans
orendre en compte lexistence potentielle
denfants ou de personnes agees a leur
charge, ainsi que la frequente obligation
de faire la cuisine.

Des remedes positifs :
résoudre 'équation

du
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genre

Les facteurs culturels de la société, du milieu
scientifique et de la sphere académique, ainsi que
leurs interactions, se combinent pour dissuader les
femmes de se lancer dans de telles carrieres. Cela

signifie que pour que les politiques améliorent

I'égalité entre les sexes en science, elles doivent
agir comme leviers sur tous ces obstacles. Aucune
initiative ne peut fonctionner seule. Mais mises en
commun, elles ont le potentiel de faire changer
les choses. Des experts ont en revanche noté que
les interventions et initiatives pour augmenter
I'égalité femmes-hommes doivent faire I'objet d'une
évaluation pour surveiller leur implementation et

leur efficacité.



Source: L'Oréal Foundation 2018

VERS UN CERCLE VERTUEUX

POUR LES FEMMES DANS LA SCIENCE

Tout comme les cultures scientifiques, le monde académique et la société interagissent entre eux pour créer un cycle qui nuita la
participation et a I’avancement des femmes en science. Des interventions-clés doivent travailler en symbiose a travers chacune de ces
cultures, et ainsi créer un systeme vertueux qui insuffle un réel changement.

FACTEURS
CULTURELS

CULTURE SCIENTIFIQUE

« Systemes de recrutements et de
promotions fermés

- Image du tuyau linéaire et a I'inertie
structurelle

- Forte concurrence

« Longue formation, grande précarité

CULTURE ACADEMIQUE

« Normes organisationnelles genrées
- Financement et pouvoir

» Manque de transparence

CULTURE SOCIETALE

+ Menaces de stéréotypes

« Biais inconscients

« Harcélement

- Attentes genrées du lieu de travail

« Attentes obsoletes concernant les
questions de carriére et de famille

SINZWzoNYNI2

FORMES D’INTERVENTION

POLITIQUES
« Implanter des codes de conduite anti-
harcélement pour les réunions scientifiques

FINANCEMENTS

« Changer les systémes de financement pour
viser un meilleur rapport de force entre
érudiants / associés de recherche postdoctor
aux / scientifiques et directeurs de recherche
juniors / scientifiques séniors

RECRUTEMENT ET MAINTIEN EN POSTE

« Proposer systématiquement des formations
sur les biais inconscients dans le recrutement

« Implanter des politiques antidiscriminatoires
etpour I'égalité des chances

VISIBILITE ET REPRESENTATION

« Augmenter la représentation des femmes
au sein des conférences et des médias

« Renforcer les réseaux de femmes
scientifiques

CULTIVER LA FLEXIBILITE

« Changer les cursus etles méthodes
pédagogiques pour mieux accompagner
les étudiants débutants

« Valoriser les plans de carriere alternatifs
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Visibilite, plaidoyer et
reseaux de femmes

Pourquoi ¢a marche : des organisations mettant
en réseau les femmes entre elles dans le domaine
scientifique pourraient contribuer a lutter contre la
nature trop prenante et solitaire de la recherche et
les menaces de stéréotypes, a l'instar du syndrome
de I'imposteur. Par ailleurs, la montée en visibilité
des femmes prenant la parole dans des conférences,
dans les médias et dans les écoles affaiblit les biais
de genre dans le recrutement au sein et a 'extérieur
de I'université. En effet, elle dissipe ainsi les idées
recues sur les capacités inégales des femmes par
rapport a celles des hommes, démentant le mythe
selon lequel il n’y a pas assez de candidates brillantes
pour remplir les postes, et diversifiant les perceptions

que nous avons du travail de scientifique.

—OCUS:
500 WOMEN SCIENTISTS

Leréseauameéricain 500 Women Scientists,
cree en 2016, est une plateforme pour faire
le lien entre femmes scientifiques et leur
oermettre de combiner leurs capacites
oour le bien commun, tout en promouvant
une diversite de leadership dans la science.
Aujourdhui, il se deploie sur plus de 200
obranches dans le monde. Nous avons
contacte plusieurs membres de leur consell
national de direction.

QuU'Y a-t-il @ gagner a rejoindre un réseau
de femmmes scientifigues ?

Dr Maryam Zaringhalam, membre du
conseil national de direction de 500
Women  Scientists Cest un atout

considerable pour combattre lisolement
et le mangue de confiance en soi. Plus
votre reseau grandit, plus vous realisez gue

cest le systeme qui est en cause, et non
les faiblesses individuelles. Les reseaux de
femmes scientifiqgues nous aident aussi a
imaginer une alternative faite de politigues
et dinstitutions plus equitables.

Quelles sont les autres solutions efficaces
gue vous avez implémentées ?

Dr Jane Zelikova, co-fondatrice et membre
du conseil national de direction : En janvier
2018, 500 Women Scientists a lance une
olateforme numerigue appelee « Sollicitez
une femme scientifigue » qui permet a
des organisateurs de conferences, des
journalistes et dautres memlbres du public
de rechercher des femmes scientifiques
par location geographigue et par zone
dexpertise. Avant le lancement du site,
500 femmes avaient postule pour faire
partie de la liste ; aujourd'hui, il est question
de plus de 5 000 femmes scientifiques de
ores de 100 pays. La plateforme est dgja
utilisée pour trouver des intervenantes pour
des panels, des conferences et des ateliers
scolaires, ainsi gue pour les citer dans des
articles de presse. 500 Women Scientists
orevoit aussi de proposer des formations
en communication, des ateliers decriture
et de prises de parole aux femmes ayant
postule pour faire partie de la plateforme.

Comment reconcilier ce besoin de visibilite
avec le fait que les femmes scientifiques
portent déja le fardeau des ineégalités de
représentation et des conditions de travail ?

Dr Zelikova : Faire part de vos recherches et
de votre expertise a un plus grand public a
oour immense avantage de donner de la
visibilite a votre travail et a vous-méme, ainsi
gueventuellement aux etudiants de votre
laboratoire. Aujourd’hui, ce sont souvent les
méemes personnes qui prennent la parole
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sur des sujets scientifigues,
ce qui renforce leur credibilite et leur
expertise. Nous avons besoin de diffuser
cette expertise et cette credibilite pour
guelle beneficie a plus de personnes gua
seulement une poignee dhommes.

oubliguement

Les organisations de femmes scientifiques comme
500 Women Scientists aux Etats-Unis fournissent
des opportunités de réseautage et revendiquent
une meilleure représentation. Outre les Etats-Unis,
I'organisation a but non lucratif Women in Science,
basée a Singapour, mais aussi d’autres organisations
singapouriennes  regroupant  des  femmes
scientifiques, technologues ou encore cliniciennes-
chercheuses permettent a des étudiantes de faire
partie de comités de direction et de groupes
informels, explique la Dr Vandana Ramachandran,
membre du comité de Singapour de Women in
Science et cheffe de 'administration de I'Institut
de biologie médicale de Singapour (I'Institut de
biologie médicale fait partie de I"’Agence pour la
Science, la Technologie et la Recherche du pays,
aussi appelée A*Star, qui réalise des recherches

destinées au secteur de 'industrie).

Au-dela des groupes informels. les institutions
peuvent elles-mémes prendre des initiatives pour
accroitre la représentation des femmes. Par exemple,
l'objectif de I'Institut de biologie médicale (IBM) est
d’atteindre la représentation proportionnelle aux
conférences qu'il organise et aux congres plus grands
qu'il parraine. Pourquoi ? Dans les études supérieures
et dans les instituts de recherche privés et publics de
Singapour, a peine 36% des chercheurs titulaires de
theses sont des femmes. Les proportions de femmes
baissent encore davantage quand il est question
de postes a responsabilités comme chercheuse-en-
chef, professeure titulaire ou d’autres postes de
direction. Selon la Dr Ramachandran, cette faible
représentation tend a ébranler la confiance en soi des
femmes scientifiques en début de carriere et empire
le syndrome de l'imposteur. Le IBM et d’autres

institutions peuvent pourtant prendre des mesures

concretes pour changer ce constat. Dans certains
pays, des programmes nationaux et des tendances
historiques ont interagi avec la culture scientifique,
réalisant ainsi des résultats remarquables en termes
de parité, observe le Rapport sur la Science de
I'UNESCO en 2015%. La Malaisie, pays a revenu
intermédiaire, a presque atteint la parité en science
—49% de ses chercheurs sont des femmes selon les
statistiques de 'UNESCO. En Malaisie, le secteur des
technologies de I'information emploie en particulier
un grand nombre de femmes en tant que professeures
d’universités et dans le secteur privé. C'estla le produit
de deux tendances : la prédominance des femmes
dans I'industrie électronique malaisienne (précurseur
de l'industrie informatique) et une initiative
nationale pour une culture « pan-malaisienne ». Le
gouvernement malaisien a introduit des quotas dans
les soutiens éducatifs a I'égard des trois principaux
groupes ethniques — malaisien, indien et chinois
— et le taux de souscription dans les formations
d'informatique a diminué du c¢6té des hommes,

laissant plus de place a leurs congéneres.

Différents experts ont par ailleurs confirmé I'impact
du programme L'Oréal-UNESCO For Women
in Science en termes de représentation. La Dr
Machaca, qui fait partie du comité qui sélectionne
les lauréates, affirme que celles-ci ont un potentiel
énorme pour faire changer les perceptions de
l'opinion publique sur les carrieres des femmes
en science, et pour faire office de modeles a suivre

dans leurs communautés.

Toutefois, les femmes de science ne devraient
pas étre obligées d’exceller dans tout ce qu’elles
entreprennent, étant donné que personne n’a ces
meémes attentes pour les hommes, argumente
I'étudiante de I"université de Stanford Amy Nguyen
dans une dissertation. C'est pourquoi des quotas
solides et la représentation proportionnelle sont des
clés pour faire évoluer les préjugés dans les milieux
scientifique et académique. Plus les femmes sont
visibles dans la science, plus leur présence aux

différents postes sera normalisée. Nguyen poursuit :
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K Puus que des femmes qui vont exceller
dans leur domaine, j'ai besoin de
Sfemmes nulles en programmation.
Jai besoin de femmes seulement
moyennes a leur travail. J'ai besoin
de femmes qui parfois posent des
questions et admettent leurs faiblesses.
Cette maniere que nous avons de
promouvoir seulement lexceptionnel
feminin ne risque pas de normaliser
les femmnes dans la technologie. Cela
risque juste de rejeter les femmes

qui n'atteignent pas ces standards

impossibles. 27

Embauche et maintien

de poste

Pourquoi ¢a marche : Les politiques mises en ceuvre
pour remédier aux discriminations a I'embauche
et au maintien de poste, a l'instar du programme
ADVANCE de I'université du Michigan, contribuent a
briser les disparités de genre qui s’auto-entretiennent
dans les recrutements en science et pour lesquels les
laboratoires de scientifiques élitistes, principalement
des hommes, emploient plus de juniors masculins
que féminins. L'Universit¢ du Michigan apporte
aux facultés qui recrutent I'information sur le biais
de genre a 'embauche, incluant le biais inconscient
et la maniere de combattre sa prévalence. Cette
information peut aussi changer les croyances du corps
universitaire sur les normes académiques de genre. En
travaillant de concert, les politiques qui soutiennent
le person_ne] soignant ou prenant en compte d’autres
besoins familiaux n’exigent pas que le travail soit
trop chronophage et solitaire, alors que des politiques
claires sur le harcelement sexuel et autres abus

mentionnent qu'un employeur est préparé a agir suite

a des dénonciations et a des plaintes.
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FOCUS: LE PROGRAMME
ADVANCE DE LUNIVERSITE
DU MICHIGAN

En 2001 la Fondation Nationale de
la Science (FNS) americaine a lance
un programme appelé ADVANCE et
visant a attribuer des subventions aux
institutions et organisations afin daider
au recrutement, au maintien en poste et
a levolution des femmes dans le milieu
scientifigue. Le programme de luniversite
du Michigan, est né dune subvention
initiale  ADVANCE de la ENS, qui se
concentrait a 'epogue sur le recrutement
en STIM (science, technologie, ingénierie
et  mathéematiques). Aujourdhui,
bénéficie d'un soutien permanent de
linstitution et sest ouvert a dautres
types de diversites dans les differents
departements. Au sein de la section
STRIDE, spécialisee dans le recrutement
universitaire, les universitaires sont formes
dans les campus pour fournir a leurs
collegues des preuves convaincantes
de limpact des stereotypes de genre
sur les procedures de recrutement, ainsi
gue des solutions concretes pour limiter
leurs effets. Ces initiatives comprennent
notamment des discussions en amont
oour déefinir les criteres dévaluation des
candidats, et pour eviter des modes
devaluation ou de classement trop
genéralistes qui  risquent davantage
détre affectes par des biais subjectifs.

Deux ans apres le lancement du
orogramme, le taux de femmes recrutees
avait plus que double de 15 % dans le
milieu scientifique a 32 % - un taux qui sest
maintenu depuis. Il Nest pas apparu que
STRIDE ait eu un impact sur les taux de
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titularisation ou le temps nécessaire pour
acceder a ce statut, du fait de labsence
de preuves sur une potentielle disparite
au début du programme. Il a toutefois éte
demontre gue les femmes sont desormais
plus nombreuses a la fois au sein des
rangs de luniversite comme au sein de
ces milieux scientifigues en particulier.
Toutefois, les recrutements de femmes en
science stagnent a preésent autour dun
tiers de nouvelles recrues, pour des raisons
encore meconnues.

Aujourdhui, plus de la moitie des membres
de la faculte a assiste a un atelier de STRIDE,
et les participants doivent actualiser leur
formation tous les trois ans. La faculte a aussi
rapporte guils utilisent les competences
acquises avec SITIRIDE pour dautres
missions, comme lexamen annuel des
salaires et des titularisations. Nous avons
interviewe la professeure Abigail Stewart,
enseignante en psychologie et etudes de
genre, decoree du prix Sandra Schwartz
Tangri et ancienne directrice du programme
ADVANCE/STRIDE  de luniversité  du
Michigan (periode 2001-2016).

Note : Cet entretien a ete modifie pour des
questions de concision et de clarte.

Quels obstacles avez-vous rencontrés ?
Comment les avez-vous surmontés ?

Le premier obstacle était ce probleme
dexcellence. Nous mettons l'accent sur
le fait gue Nnous souscrivons a un objectif
d'excellence, et gue nous ne percevons
pasladiversite et 'excellence comme des
notionsantagonistes.Noussommes bien
sUr conscients gue chague département
est a la recherche des meilleures recrues
scientifigues, mais jusqu’ici NOUS avons
rempli Nnos departements sans prendre
en compte les biais engendres par les
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orejuges pouvant mener a des situations
discriminantes.

Nous avons aussi entendu « Votre secteur
nest pas atteint par ce phenomene de
tuyau » Nous avons alors compile des
informations pour deconstruire cette idee
recue, et nous avons méme montre que les
fernmes sont souvent plus performantes
gue les hommes, et que par conseguent, 10,
15 ou 20 % du vivier de recrutement feminin
etait plus qualifie que celui des hommes.
Cest un argument convaincant auguel
beaucoup sont sensibles.

Beaucoup de personnes considerent
qgue les femmes prennent davantage
leurs decisions en fonction de parametres
familiaux, et nous avons evogue leffet
pervers produit par cette presomption.
Nous avons realise des entretiens de sortie
avec des individus qui avaient refuse des
offres,etnousleuravonsdemandepourguoi
- les femmes avaient notamment trouve
désagreables les guestions concernant
leurs projets familiaux, et preferaient aller
ailleurs ou ce type de questions ne leur
serait pas pose a lentretien. Cest la un
exemple puissant de cet effet pervers.

Le plus important est de faire comprendre
aux gens guil nest pas question de les
attagquer personnellement, mais plutdt de
leur faire prendre conscience du fait que
sont la plupart du temps bien intentionnes,
Mmais de bonnes intentions peuvent avoir
des conseguences nefastes.

Comment [universite du Michigan partage-t-
elle son expertise avec les autres institutions ?

La FNS subventionne ADVANCE pour
financer des partenariats dedies au partage
dexpertise, et nous consultons dautres
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institutions  ayant recu leurs propres
subventions ADVANCE, et decidees a
monter leurs propres programmes STRIDE.
Ces facultes incluent luniversite du Nord-
Est et [universite internationale de Floride.

Le corps enseignant de STRIDE peut
aussi étre invite a se rendre dans dautres
institutions  pour mener des ateliers,
une pratigue en oceuvre depuis 12 ou 14
ans maintenant. Lan dernier et pour la
oremiere fois, ADVANCE a mis en place un
orogramme de formation STRIDE en ligne,
une operation qui sest averee fructueuse.

Une fois les femmes recrutees, quels sont
les eléments qui les empéchent davancer ?

Nous etudions actuellement le lien entre
le taux de participation dun département
oarticipant a un comitée STRIDE et |a
qualite de lambiance de travail (estimee
a partir déléments comme la fréguence
de commentaires  discriminants et
de harcelement sexuel, ou encore de
limpression de la prise en compte -ou pas-
de votre avis concernant la direction du
departement). Nous pensons guil existe
un lien entre ces deux facteurs.

Nous nous penchons dans ce sens a la
fols sur des indicateurs independants
et sur la qualite du climat de travail dans
son ensemble. Certains sont lies  aux
oroblematigues de genre tandis que dautres
ont trait simplement au climat genéral de
travail, plus ou moins litigieux ou collaboratif
entre collegues. Il est apparu guaméliorer
le climat de travail dans ce sens beéneficie
a tout le monde, a la fois aux hommes, aux
femmes et aux personnes de couleur.

Il est tres gratifiant dacceder a ce type de
données car elles répondent a la question :

siles conditions des femmes sameliorent, les
nommes patiraient-ils de ces changements ?
Or il n'y absolument aucun element allant
dans ce sens dans nos recherches.

Plus dinformations sur les institutions
qui souhaitent sinspirer de luniversite du
Michigan sont disponibles ici: http/advance.
umichedy/strideResources php

Parmi les autres efforts notoires mis
en place pour ameliorer les modes de
recrutement et de maintien en poste
figurent ceux du CERN, I'Organisation
europeenne pour larecherche nucleaire.
Pendant plus de deux decennies, le
CERN s'est concerte pour implanter des
oolitigues de parite fondees sur l'egalite
des chances et la non-discrimination,
comme des principes de conciliation
entre travall et vie professionnelle
favorables a la vie de famille, des
comites de recrutement paritaires et
ainsi de suite.

Les politiqgues paritaires du CERN
sont structurees autour de trois piliers
lencouragement des femmes a poursuivre
des carrieres scientifigues et les employer
a partir de processus de recrutement
équitables ; le développement de carriere
incluant des principes de diversite aux
orogrammes de formation du personnel
et de developpement du leadership; et
la creation dun cadre de travail inclusif
et respectueux de léquilibre entre la vie
orofessionnelle et la vie privee et des
oolitiques favorables a la famille. Il v a
guelgues annees, le CERN a introduit un
modele de competences pour limiter
leffet des prejuges dans le recrutement, et,
olus recemment, il a integre les questions
relatives aux biais inconscients dans leurs
orogrammes de formation.


http://advance.umichedy/strideResources.php
http://advance.umichedy/strideResources.php
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Iy a dabord eu une forte hausse dans
les recrutements de femmes. Celles-
Ci representaient seulement 3 % des
scientifigues, ingénieurs et techniciens
dans les annees 1990, jusgu'a atteindre un
taux de 14 % au debut des annees 2000,
Mais depuis 2009, le CERN a constate
une stagnation de ces chiffres, et méme
aujourdhui une legere baisse fixant le
taux a 12 %. Au niveau organisationnel de
toutes les professions, vy compris les postes
en administration, les taux de femmes

stagnent aussi autour de 21 %.

Ce phenomene est largement dd a la
faible proportion de femmes candidates,
qui represente seulement 10-11 % du vivier
total des candidatures dans les fonctions
scientifigues et dingénierie, explique la
chargee de diversite au CERN, Genevieve
Guinot. Ce chiffre est anormalement bas,
compare aux nombres de femmes titulaires
dune these en Europe : les femmmes ont
oroduit 42 % des theses en science, en
mathématigues et en informatique en 2012,
et 28 % des theses en ingenierie, en industrie
et en construction®™. Le CERN se penche
actuellement sur les raisons pour lesguelles

le nombre de candidates est aussi faible

« Une fois que les femmes ont intégre le
systeme, elles se debrouillent tres bien.
Elles ne quittent pas le CERN, elles ne
renoncent pas plus gue les hommes a leur
carriere scientifigue pour se convertir dans
ladministration » affirme Guinot. Les femmes
representent 25 % du management, contre
5% a la fin des annees 1990, et elles sont
trois a occuper un poste-cle, sur gquinze
disponibles, dont la directrice générale du

CERN Fabiola Giannotti.
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Financement et pouvoir

Pourquoi ¢a marche Conditionner les
financements de la recherche aux efforts
paritaires ou remédier aux questions de
harcelement  constituent des incitations
extérieures puissantes pour les institutions
et les organisations. Ces initiatives peuvent
contribuer a résoudre le probleme des normes
académiques genrées et les amene a étre plus
transparentes et rapides apres des enquétes
menées pour dépot de plaintes. Une fois le
processus entamé, I'impact s’avere durable.
Parallelement, changer la structure des
financements individuels des étudiants et
des chercheurs peut aussi faire basculer le
rapport de force entre les étudiants et leurs
directeurs de recherche, ou les directeurs de
laboratoire et les boursiers postdoctoraux, ce
qui tend a les protéger de discriminations et
du harcelement sexuel.

—OCUS
| E PROGRAMME
ATHENA SWAN

Plusieurs des personnes interviewees
ont evogue le programme Athena
SWAN comme I'un des plus efficaces au
Nniveau national.

Le Equality Challenge Unit (ECU), un
organisme de bienfaisance, quiapporte son
soutien aux différentes politiques paritaires
dans les études supérieures, et sa charte
Athena SWAN ont ete lances en 2005
pouUr promouvoir la parité dans la science.
Ce programme permet aux universites et
aux instituts de recherche de librement
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mesurer et evaluer leurs performances en
matiere de representation de genre, de
progressions de carrieres, de gualite de
vie au travail etc. Ces organismes peuvent
ainsi pretendre a trois differents types de
prix en fonction de leurs performances
bronze, argent et or.

En 2011, Dame Sally Davies, le medecin-
chefanglais, a annonce gue les candidats
universitaires  aux  financements  du
centre de recherche biomedical de
I'Institut National de Recherche en Sante
(INRS) devaient detenir le statut argent
du prix Athena SWAN pour se presenter.
En six mois, les candidatures Athena
SWAN de départements meédicaux et
piomedicaux se sont multipliees par
quatre. Aujourd’hui, les candidatures et
les adhésions au programme Athena
SWAN se sont etendues au Royaume-
Uni, a l'lrlande et a lAustralie :il s'y s'ajoute
lintérét margue de I'lnde, du Canada, des
Etats-Unis et du Japon.

Neéanmoins, le réel impact de ladheésion
a Athena SWAN sur le recrutement, le
taux de satisfaction et les evolutions
professionnelles des femmes apparait
mitige. Une enguéte independante
commanditee par le ECU a observe que
les institutions prenaient deja déliberement
des decisions pour augmenter le nombre
de femmes recrutees, afin dameliorer leur
représentation  dans  les  postes-clés™®.
Cependant, bien gue le nombre de femmes
recrutees en medecine universitaire ait
augmente depuis le lancement des prix
Athena SWAN, les rapports nont pas
montré gue cette hausse était due au
programme Athena SWAN en lui-méme”’.

D'une part, les femmes ont eu I'impression
guAthena SWAN a eu unimpact positif sur

leur carriere, notarmmment grace au soutien
fourni pour acceder a des subventions,
des bourses et des promotions. Elles ont
aussi eu le sentiment que le programme
avait fait prendre conscience des
oroblématigues de genre et de diversite
dans leurs départements et institutions, a
travers ladoption de mesures concretes
pour prendre en compte les responsabilites
familiales, par exemple, organiser  des
reunions sur des plages horaires fixes,
subventionner les places dans les creches,
et accompagner les emplois du temps
flexibles ou a mi-temps. Dautre part,
les femmes <saverent moins satisfaites
des criteres de promotion et devolution
orofessionnelle, et considerent guelles ont
été moins encouragees a postuler gue leurs
congeneres masculins.

Mais des sondages et des enguétes
ont par ailleurs pose la guestion des
financements lies a [ladoption du
orogramme  Athena SWAN : etaient-ce
simplement des paroles en lair, histoire
de cocher la case « diversite » ? De telles
solutions sont seraient-elles viables sur le
long terme? Cependant, les faits suggerent
gue les changements implantés suite
a ladoption dAthena SWAN étaient
durables, et que les pratigues introduites
avaient ¢été intégrées a la fois aux
Niveaux strategigue et operationnel des
institutions participantes®.

Finalement, les réepondants au sondage
ont souleve dautres inquietudes : celles
guAthena SWAN ne soutenait pas
autant les femmes issues de milieux
minoritaires, gue certaines de ses initiatives
demeuraient inaccessibles pour certains
memlbres du personnel, et gue les femmes
soccupaient de maniere disproportionnee
de la charge administrative engendrée
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oar ladoption dAthena SWAN dans leurs
departements et organismes. (Le ECU a
reconnu l'existence de ces limites et a elargi
le projet en 2015 pour inclure du personnel
de soutien non academigue et pour que
les organismes participants prennent en
compte les guestions dintersectionnalite -
dethnicité et de genre dans leurs efforts.)
Un certain nombre de rapports ont aussi
souligneé gue le programme Athena SWAN
était largement |imité par des facteurs
allant au-dela de leur marge de manceuvre,
a linstar des pratigues institutionnelles,
des politiques nationales et des normes
sociales quifont des femmes les principales
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dispensatrices de soin™

Aujourd’hui au Royaume-Uni, avoir acces aux
financements du centre de recherche biomédicale
de I'Institut National de Recherche en Santé (INRS)
nécessite pour les candidats universitaires d’avoir au
moins décroché un prix Argent Athena SWAN, tandis
que dans les pays nordiques, I'acces aux financements
publics requiert 'adoption d'un plan pour I'égalité
des sexes. Dans cette méme perspective, la Fondation
Nationale Américaine pour la Science a annoncé
plus 6t cette année (2018) qu’elle allait exiger des
institutions de rapporter les plaintes de harcelement
sexuel commis par les individus travaillant sur des
projets qu’elle finance. Des subventions de recherche
peuvent étre retirées ou suspendues s'il apparait
que les bénéficiaires de ces subventions ont eu
des comportements discriminatoires. Avant cette
mesure, I'agence devait s’en remettre aux rapports
meédiatiques pour révéler des cas de harcelement par

des bénéficiaires!.

Quand des étudiants ou des associés de recherche
postdoctoraux dépendent d'une unique source de
financement de la part de leur directeur de recherche
ou de leur chel de laboratoire, ils leur sont effectivement
redevables, et par conséquent plus vulnérables face au
harcelement, a la discrimination et autres abus, note

la Dr Clancy. Dans certaines institutions et disciplines,
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un directeur de recherche académique finance les
recherches d’une étudiante, tandis que dans d’autres,
comme en sciences sociales, les étudiants recoivent
leurs financements et soutiens de la part d’assistants
d’enseignement (qui exercent en réalité le poste
d’enseignant de premier cycle). Certains départements
en science ont implanté des modeles de co-conseil afin
que les étudiantes ne soient pas suivies par un seul
directeur de recherche, ce qui les rend ainsi moins

vulnérables a de potentiels abus de pouvoir.

—OCUS

| ES SUBVENTIONS
COMME LEVIER DE
CHANGEMENT ?

Dans certains contextes, le financement
des donateurs est la premiere forme de
financement de la science, et peut donc
constituer un puissant levier daction pour
combattrelesinegalites entre les sexes. Le Dr
Rosa Mutiso de Institut Mawazo évogue la
orevalence du financement des donateurs
dans le contexte kenyan quand les
financements de donateurs issus dagences
de developpement ou dautres sources
sont alloues a des activites de recherche, ils
peuvent saccompagner dexigences liees a
legalite femmes-hommes, qui constituent
parfois lunigue incitation pour que des
femmes chercheuses soient incluses ou
oour mener des travaux sur les guestions
de genre. Selon le Dr Mutiso, « Cest un outil
certes impréecis, mais cest aussi un des
seuls gue Nous avons a Notre disposition ».

Par ailleurs, bien gque les intentions des
donateurs soient generalement alignees
sur les guestions des droits des femmes
dans les economies en developpement, de
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tellesrecherchesrisquentdétre ghettoisees
et rejetees comme etant des « problemes
de femmmes », ajoute le Dr Mutiso. De plus,
si la situation sous-jacente des femmes
scientifigues n‘évolue pas, elles risquent
de rester a des postes subordonnes a
ceux des hommes chercheurs, et leur
rythme dévolution professionnelle risque
détre tres lent. Mettre laccent sur les
recherches en developpement savere par
ailleurs étre un atout précieux, mais une
economie du savoir qui se veut prospere
a besoin de scientifiques gui initient eux-
meémes leurs propres questions sur une
diversite de sujets.

Pour ce faire, I'nstitut Mawazo a mis en
place une bourse doctorale pour les
femmes africaines de moins de quarante
ansinscritesdansdesuniversiteskenyanes.
Les recherches ne sont pas limitées a des
guestions specifigues comme la sante
ou lagriculture, mais tout sujet ayant trait
aux questions de developpement est
considere. (Linstitut et ses programmes
sont financeés par des donateurs prives,
le plus souvent des fondations familiales
qui proposent des financements sans
contreparties. L'age limite dattribution
de la bourse se fonde sur les recherches
de Mawazo, qui a mis en avant gue les
femmes ne peuvent souvent pas entamer
une these avant d'avoir fonde une famille,
contrairement au modele occidental).
Lors de son année pilote 201/-2018,
« NOUS Nous attendions eventuellement a
une trentaine de candidatures pour cing
a dix places, mais nous en avons recu
presqgue 2 000 ».

—OCUS

| ES FEMMES
SCIENTIFIQUES AU QATAR
FACE AUX NORMES
SOCIALES

Durant les deux dernieres decennies,
le gouvernement fortune du Qatar a
massivementinvestidanslenseignementet
la recherche en sciences, afin de construire
une economie fondee sur la connaissance.
Aujourdhui, et selon les statistiques de
TUNESCO, le Qatar depense environ 128
milliards de dollars en recherche chague
annee, ce qui equivaut a 05 % de leur
PIB, et 22 % de leurs chercheurs sont des
fermmes, avec une proportion plus forte de
femmes en biologie et en biomedecine.

Ces chiffres seuls ne saccompagnent pas
forcement dun environnement favorable
aux femmes dans le milieu scientifigue.
Le Dr Machaca du Weil-Comell au
Qatar constate que les normes sociales
et contraintes resistent, telles que la
reconnaissance de la science comme voie
de carrieres viables pour les femmes. Et |a
oreponderance des femmes en biologie
oeut aussi étre due au fait gue les hommes
peneficient dun plus grand choix de
carrieres, comme celles offertes par larmee
ou par les industries du pétrole et du gaz

Dans le méme temps, Il ajoute gue «
certaines des institutions gataries sont
encore plus flexibles et plus genereuses que
leurs homologues americains quand il est
question daides ala famille ou de conditions
de travall flexibles ». Du fait de la richesse
energetigue du pays, les preoccupations
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financieres constituent Mmoins un obstacle
oour les femmes gataries, qui sont donc
olus a méme de suivre leurs propres choix
oour poursuivre une carriere scientifique.
Ftant donné gue les investisserments gataris
dans la science ne remontent gua environ
une decennie, la majorite des femmes
scientifigues gataries sont relativement
jeunes : il reste a savoir combien dentre
elles evolueront pour atteindre des postes
de titulaire, de directeur de laboratoire ou

dautres postes a responsabilites.

Les sociétes professionnelles
scientifiques : changements

de politiques

Pourquoi ¢a marche: au-dela du fait de
conditionner les financements de la science
aux initiatives de diversité, une autre catégorie
de politiques est celle incarnée par les
sociétés scientifiques et les organisateurs de
conférences, qui du fait de leur vaste portée
peuvent considérablement influer sur la
culture scientifique. Les congres scientifiques
peuvent mettre en place des codes de conduite

de

harcelement sexuel. Au-dela de cette principale

visant a éliminer les comportements
influence culturelle, résoudre le probleme du
harcelement dans les réunions autonomise les
femmes en les encourageant a tisser des liens
et interagir plus librement, ce qui permet de
contrebalancer la nature solitaire et prenante
de 'activité recherche ainsi que d’entreprendre
de précieuses collaborations.

—OCUS

COMMENT LES

SOCIETES SCIENTIFIQUES
ET LES REUNIONS
PEUVENT CHANGER
LAVENIR DE LA SCIENCE

En 201/ apres avoir travaille un an a la
redéfinition de ses directives éthiques®,
'Union américaine de géophysigue
adopta une nouvelle charte ethique
definissant le harcelement sexuel comme
une forme de faute scientifigue. Cette
initiative a eu unimpact direct surla culture
scientifiqgue et sur les comportements
observes lors des conferences et des
reunions scientifigues, affirme la Dr Sherry
Marts, consultante employee par diverses
structures et societés scientifiqgues pour
eviter tout type de harcelement durant les
reunions. Dans un rapport, « Open Secrets
and Missing Stairs », elle démontre que
le harcelement au sein de conferences
est tres similaire au harcelement de rue :
en raison de la nature temporaire de ces
conferences, de lanonymat d'un espace
relativement public et du peu de recours
dont disposent les victimes qui sont ainsi
moins a méme d'agir contre lagresseur®.

Les societés scientifigues professionnelles
sont des communautes academigues
gui rassemblent des scientifigues et leur
permettent de tisser des liens et dechanger
sur leurs recherches. Les scientifiques
considerent ces reunions et ces conferences
commeunoutilprécieuxalafoispourenrichir
leurs recherches et renforcer leur reseau et
collaborations. Des societes comme le AGU



Solutions positives : résoudre I'équation du genre

et la Societe astronomigue ameéricaine sont
bien placees pour agir sur le harcelement.
Selon la Dr Marts, elles peuvent etablir des
regles de conduite aux conférences, et
agir rapidement en avertissant, en refusant
voire en bannissant un harceleur. « lls ont
une position stratégigue pour exercer une
influence sur la culture - cest une chose de
faire de la recherche, mais il vous faut publier
VoS travaux de recherche et les présenter a
lors des réeunions. Or que font les societes
scientifigues ? Elles publient des journaux et
organisent des conférences. Elles peuvent
des lors avoir un reel impact sur l'evolution
des moeeurs ». Elle rajoute par ailleurs que
méme les societes scientifigues basees aux
Etats-Unissont mondialement influentes :
elles sont souvent les plus grandes de leur
secteur, avec a la fois des coalitions et des

membres internationaux.

Quelimpact ont les codes de conduite de
ces societes ? De nombreuses societes
ayant adopté ces codes® qui présentent

des regles claires concernant

harcelement ont remargué que le nombre
de rapports dincidents augmente durant
les deux a trois premieres conferences,
suivi ensuite dune chute abrupte
un schema commun aux reunions qui
introduisent des codes de conduite,
signifiant que les victimes de harcelement
osent davantage prendre la parole pour
rapporter des incidents. Cependant, |l
est necessaire que le code de conduite
soit communigue et mediatise, estime
Dr Marts. « Il faut s'assurer que tout le
monde a votre meeting en soit conscient,
cela avertit les potentiels harceleurs et

encourage les victimes a temoigner ».
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Cultiver la flexibilite

Dans certains secteurs ou le « tuyau » des carrieres
se rétrécit tot, au lycée ou en licence d’université,
des interventions d’égalité femmes-hommes
combattent les stéréotypes tout en encourageant
des filles et des femmes a pratiquer la science, ce
qui peut s’avérer utile pour accroitre la capacité
du « tuyau ». Pourtant, il n'y a pas de doute sur
le fait que le modele du tuyau a besoin d’étre
reconfiguré avec davantage de possibilités d’emploi
ponctuelles et une plus grande flexibilité. 1l s’agit
ainsi de lutter contre les carrieéres scientifiques
linéaires, contre le paradoxe entre la longue
formation des scientifiques et la nature parfois
précaire de leur travail, qui s’ajoute a la forte
concurrence pour un nombre limité de postes. En
offrant plus d’informations et de flexibilité sur des
plans de carriere alternatifs, un modele nouveau
pourrait nous faire repenser nos conceptions de

succes et d’échec en science.

Dans certaines disciplines comme l'informatique et
I'ingénierie, le tuyau se rétrécit des le début, a partir
du moment ou les femmes sélectionnent leur choix
de matieres a I'université. En modifiant les maticres
de leur formation et leurs méthodes d’enseignement,
certaines universités ont réalisé de grands progres
dans les proportions de femmes faisant le choix
des sciences. Par exemple, quand ['université
Harvey Mudd a adapté ses cours d’introduction
a l'informatique pour étre plus accessible aupres
de débutants, les proportions de diplomés en
informatique ont été ensuite composées de plus de
50 % de femmes. Par ailleurs, 64 % des femmes
diplomées en informatique ont trouvé un emploi
dans I'industrie technologique®. Et en lancant des
cours d'introduction au design fondés sur la mise
en place de projets et I'acquisition de compétences
pratiques, adaptés aux débutants, 'université de
Darmouth a diplomé en 2016 sa premiecre classe

de licence d'ingénierie majoritairement féminine®.
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Des recherches ont montré que de tels changements
constituent un levier puissant pour renforcer la
participation des femmes et leur choix de se diriger

vers des cours de science®’.

Le schéma du « tuyau » part du principe que
les trajectoires de carrieres académiques sont et
devraient étre linéaires et unidirectionnelles, et que
les scientifiques cherchent eux-mémes a rester sur ces
rails. Par ailleurs, le modele dévalorise implicitement
les scientifiques — a la fois femmes et hommes — qui
choisissent de reconvertir leur expertise dans d’autres
domaines comme la politique, la communication,

I'industrie ou I'entreprenariat.

Tandis que les sciences universitaires sont marquées
par une forte dépendance a la voie toute tracée et qu’
une spécialisation toujours plus précise est attendue
pour les champs d’étude extrémement spécifiques
d’aujourd’hui, il est temps de se poser les questions
suivantes : comment reconcevoir et reconfigurer
le tuyau afin d’assurer une plus grande mobilité
inter-secteurs ¢ Comment s’y prendre pour en faire
bénéficier les femmes dans le milieu académique, et
pour mieux exploiter les talents de ces femmes qui
quittent completement le milieu scientifique 7 Et en
quoi cela peut-il servir la science elle-méme ? Sur
un plan de carriere rigide parce que soumis a la voie
tracée, plus vous avancez, et plus le risque grandit
de perdre les talents des femmes scientifiques et les
angles d’approche ; puisqu’il devient de plus en plus
difficile de trouver des équivalences dans d’autres
secteurs professionnels. Si ces trajectoires deviennent
moins linéaires ou moins rigides, les risques inhérents
au choix d'un parcours académique diminuent et
plus de femmes seront susceptibles de se lancer dans
la recherche scientifique académique. Les personnes
interviewées se sont accordées a dire que repenser
un nouveau modele était nécessaire. « Ces rampes
d’acces et de sortie sont nécessaires », assene Helen

Pearson, de Nature.

Mais a quoi ressemblerait un tel modele repensé

et reconfiguré 7 Les répondantes ont rencontré des

difficultés a imaginer comment cela serait possible
au sein du systeme académique d’aujourd’hui. «
Vous étes toujours jugée sur le nombre d’articles
que vous publiez et sur le montant des subventions
décrochées, donc si vous avez du retard il est

difficile de tenir le rythme », ajoute Helen Pearson.

En outre, la faisabilité¢ de reprise apres avoir quitté
la science dépend énormément du secteur, remarque
le Dr Ramachandran. C’est une chose d’étre un bio-
informaticien qui a seulement besoin d'une base de
données et d’un ordinateur ; ¢’en est une autre d’étre
un chercheur en laboratoire. « Actuellement, se
remettre en selle apres avoir quitté un post-doctorat
est tres rare, méme chez les hommes. La concurrence
y est trop rude. » En réalité, seulement une petite
minorité d’associés de recherche postdoctoraux
atteignent le rang de directeur de laboratoire tous

les ans — les hommes comme les femmes.

Il ne sagit pas de dire que les femmes scientifiques
n'essaient pas déja de construire leurs propres
rampes d’acces. Dr Wendy Bohon, qui coordonne
des réseaux sociaux pour 500 Women Scientists , est
une géo-scientifique de formation, mais elle a quitté
la recherche pour se dédier a la communication en
sciences. Avant son départ, elle s’est construit un
réseau de collaborateurs et d’alliés universitaires préts
a l'engager en tant que consultante scientifique. « Je
co-écris toujours des articles et je suis toujours citée
pour les subventions de recherche, mais en seconde
position. Comme ca, si jamais je me décide a retourner
a la recherche, j'aurai toujours une chance de m’en
sortir... C'est un peu audacieux, mais il n’y a pas de
raison pour que ce cas de figure ne devienne pas plus
fréquent. Je connais des femmes qui travaillent a mi-
temps pour leur post-doctorat jusqu’a ce que leurs
enfants aient grandi. Nous sommes lentement en
train de construire nos propres voies de transition »,

explique Wendy Bohon.

Emprunter la direction inverse — des sciences
universitaires a 'administration, la politique,

I'industrie ou autre — parait plus facile, mais les
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moyens pour le faire de facon systématique restent

un sujet presque tabou, ce qui signifie que les

scientifiques juniors se heurtent a ces questions de

plans de carriere alternatifs sans que personne ne les

aide ou les conseille, rapportent les interviewés. « Les

scientifiques bien établis devraient étre plus enclins a

soulever la question des trajectoires professionnelles

alternatives, productives et utiles », estime Helen

Pearson. « (est une responsabilité partagée: c¢’est

aussi le role des institutions recrutant ces jeunes

scientifiques pour des theses ou des post-doctorats

de les informer sur leurs options de carrieres, et vous

avez le devoir en tant qu'individu de faire des choix

éclairés ». Les trajectoires paralleles ne sont pas un

lot de consolation ; mais il s’agit plutt d’informer

les jeunes scientifiques sur leurs options de carrieres

pour qu’ils puissent pleinement envisager ce qu'’ils

souhaitent accomplir dans une carriere scientifique

et de leur expliquer comment ils peuvent contribuer

au mieux aux progres de la science.

Par ailleurs, un plus grand nombre de femmes

dans des positions a forte visibilité en science,

que ce soit dans le milieu académique ou au

gouvernement, dans l'industrie ou d’autres

secteurs, aidera a remédier au syndrome de

Iimposteur. Et quand le milieu universitaire

devra concourir avec d’autres secteurs pour le

méme vivier de talents, cela devrait améliorer

les conditions de travail pour tous.
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DES RACINES A L’ECLOSION : UNE NOUVELLE

REPRESENTATION VISUELLE POUR CONCEVOIR DES
INITIATIVES QUI BENEFICIENT A TOUTES ET A TOUS

Un arbre, qui tire ses ressources de la terre et du ciel et qui est doté de nombreuses branches, pourrait étre le nouveau modéle
pour les carrieres scientifiques des femmes. Son tronc (les femmes en formation scientifique a l'université) nourrit différentes

branches, du milieu universitaire au gouvernement, a l'industrie ou encore l'entreprenariat.
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Lesidées rassemblées ici ne font que lancer laréflexion.
Il est clair que des recherches plus approfondies sur
la question sont nécessaires pour comprendre quelles
combinaisons d'initiatives seraient les plus efficaces
pour contrer les facteurs culturels qui découragent les

femmes de prendre part dans la science.

La culture dépend d’abord du contexte. La culture
d'une institution scientifique — ses croyances, ses
comportements et ses normes — est forgée tout autant
par la culture scientifique que par la culture de
I'institution plus généralement et du pays ou elle est
installée. Des interactions entre ces cultures peuvent
produire des situations et des environnements
qui excluent les femmes du parcours scientifique
académique , ou bien en le rendant peu attractif
pour elles ou bien en contribuant a les en faire
partir. Ainsi, plus de recherche et plus de données
granulaires sur ces facteurs et interactions culturels
sont nécessaires non seulement en sciences en
général, mais aussi dans les différentes disciplines
scientifiques, dans des institutions données et dans

différentes parties du monde.

Par exemple, pourquoi les pays avec de faibles
inégalités femmes-hommes, a I'instar de la Finlande
oude laNorvege, ont-ils enréalité des taux de femmes
scientifiques plus bas 7 Des questions comme celle-
ci requierent que nous considérions aussi les facteurs
culturels qui encouragent les femmes a participer.
Jusqu’a maintenant, nous nous sommes concentrés
sur le fait de combler des breches dans un tuyau qui
fuit. Il y a tres certainement d’autres facteurs qui
poussent les femmes scientifiques a poursuivre leur
carriére en science, alors qu'il existe des failles par
lesquelles elles pourraient s’échapper. Dans les pays
nordiques, ce qui éloigne visiblement les femmes des
sciences, ce n’est pas tant la culture scientifique elle-
meéme que la disponibilité d’alternatives attractives

aux carrieres scientifiques®®.

Finalement, la culture et les interactions culturelles
ne devraient pas décourager les femmes en science,
et elles ne sont pas gravées dans le marbre. La
culture représente le systeme de présomptions et de
valeurs partagées qui guide notre comportements.
Parce que la science est surtout masculine, ces
présomptions et valeurs partagées sont dominées
par l'influence masculine. Changer la culture
nécessite donc la participation des hommes. Pour
permettre aux femmes de réussir et d’atteindre des
postes scientifiques a de haut niveau, nous pensons
qu’il est temps pour leurs alliés masculins dans
la communauté scientifique d’aider a accélérer
le changement — de s’engager a améliorer les
conditions de travail pour les femmes scientifiques

a mesure qu’elles progressent dans leur carriére.

Les dirigeants masculins qui occupent la majorité
des postes-clés scientifiques ont les moyens d’agir
sur la culture, les pratiques et les obstacles qui
empéchent aujourd’hui les femmes de s’élever
au sommet du domaine choisi. D’autres alliés
masculins en science, comme la nouvelle génération
de scientifiques, sont aussi sujets a certaines des
meémes pressions qui retiennent de potentiels
innovateurs et dirigeants. Travailler main dans
la main avec leurs collegues féminines pour un
changement systémique est un moyen d’exploiter
le potentiel des femmes et d’atteindre I'égalité en

science, pour le bénéfice de tous.

Il s’agit d’une tache certes colossale. Mais ¢’est une
tache a laquelle nous devons nous atteler, ¢’est un
impératif moral, pour que tout le potentiel humain
puisse étre mobilisé pour les projets scientifiques
et pour permettre a I’humanité de s’améliorer elle-

méme a travers une pensée rationnelle.
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