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Sommaire 
Au cours des dernières décennies, les femmes ont réalisé des gains importants dans presque 
toutes les sphères de l’éducation. Elles sont plus susceptibles que les hommes de faire des 
études postsecondaires et d’obtenir de meilleurs résultats scolaires pendant leurs études et 
elles participent souvent davantage aux activités parascolaires et à la vie sur le campus. 
Toutefois, bien que les femmes représentent plus de la moitié des diplômés de niveau 
postsecondaire au Canada, elles demeurent sous représentées dans les rangs supérieurs des 
professeurs universitaires. Le nombre de femmes membres du corps professoral au Canada a 
augmenté considérablement au cours des trois dernières décennies, mais les progrès vers 
l’équité dans les nominations et la rémunération des professeurs universitaires sont lents et les 
femmes continuent de faire face à des obstacles culturels et structurels que leurs collègues 
masculins. La situation est encore plus difficile pour les professeures universitaires racisées, qui 
obtiennent une permanence et une promotion à des taux inférieurs à ceux des professeures 
non racisées. 

Dans le présent rapport, nous contextualisons les obstacles structurels et culturels auxquels 
font face les femmes dans le cadre de leur carrière universitaire. Nous examinons les cadres 
théoriques qui aident à décrire et à expliquer comment les inégalités de pouvoir et de statut 
entre les universitaires de sexe masculin et de sexe féminin ont été créées et maintenues. Nous 
expliquons comment les femmes universitaires, en particulier celles qui assument des 
responsabilités en matière de soins, sont pénalisées dans les milieux de travail où l’inégalité 
entre les sexes est intégrée au tissu de l’organisation. Malgré l’évolution des normes relatives à 
l’éducation des enfants, à la prestation de soins familiaux et à l’équité dans les partenariats 
familiaux, il reste que les femmes assument une plus grande part du « deuxième quart » que 
leurs partenaires. 

Les femmes universitaires sont également accablées par la « taxation » identitaire et culturelle, 
le fardeau unique imposé aux femmes et aux membres du corps professoral en situation 
minoritaire relativement à l’exercice de leurs responsabilités en matière de services en milieu 
universitaire (Wijesingha et Ramos, 2017). Les recherches indiquent que les femmes 
universitaires font plus que leur juste part en matière de services au prix de la productivité 
relative aux recherches, qui est davantage valorisée dans le contexte de la permanence et des 
promotions. Les femmes universitaires peuvent également être perçues par les comités 
d’embauche comme étant moins compétentes, ce qui peut se traduire par des écarts sur les 
plans de la représentation et des salaires. 

Le plafond de verre est un phénomène envahissant qui fait référence aux normes et aux 
barrières non déclarées qui limitent les parcours de carrière des femmes. Il s’agit notamment du 
fait qu’il y a peu de femmes mentores qui assument des rôles de leadership institutionnel, de 
sexisme dans le milieu universitaire et d’hypothèses structurelles qui soutiennent les rôles 
traditionnels de genre. Les parcours de carrière sont également influencés par la diminution du 
nombre de femmes universitaires sur la voie d’une carrière unie, ce que l’on appelle « tuyau 
percé ». Les femmes choisissent de quitter le milieu universitaire ou en sont évincées en raison 
d’obstacles systémiques principalement liés à la prestation de soins et à la mobilité ascendante. 
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Ce rapport d’introduction est le premier relatif au projet sur les femmes dans le milieu 
universitaire du COQES, dont l’objectif est d’explorer les disparités entre les sexes parmi les 
membres du corps professoral des universités de l’Ontario. Nous mettons l’accent sur la 
représentation dans les disciplines et les rangs du corps professoral, l’écart de revenus, la 
carrière universitaire et les expériences des femmes universitaires dans les disciplines des 
sciences, de la technologie, de l’ingénierie et des mathématiques (STIM). 

Introduction 
Au cours des dernières décennies, les femmes au Canada ont fait des gains substantiels sur le 
marché du travail et dans le domaine de l’éducation. En effet, les femmes sont plus 
susceptibles que les hommes de poursuivre des études postsecondaires, et elles représentent 
la majorité des titulaires de baccalauréat, de certificat collégial et de diplôme (Edge et al., 2018; 
Jehn et al., 2019). Malgré ces progrès, les femmes sont toujours sous-représentées au sein du 
corps professoral à temps plein, et l’écart se creuse lorsque les femmes accèdent à des postes 
de direction universitaire (Momani et al, 2019; Academic Women’s Association, 2018). 

Heureusement, il semble que la société soit de plus en plus consciente de l’inégalité entre les 
sexes dans l’emploi au sein du corps professoral, comme en témoigne une série récente 
publiée par The Globe and Mail (Wang & Doolittle, 2021). Grâce à la législation sur la 
divulgation des salaires dans le secteur public, il est difficile d’ignorer l’inégalité de rémunération 
des femmes au sein du corps professoral, tandis que la pandémie mondiale de COVID-19 a mis 
en lumière les défis supplémentaires auxquels les femmes sont confrontées, comme 
l’augmentation des demandes en matière de soins familiaux et leur impact disproportionné sur 
les femmes (Oleschuk, 2020).1 Les gouvernements en prennent également note : le Groupe de 
travail de l’Ontario sur les femmes et l’économie a été chargé d’étudier la croissance 
économique inclusive et d’éliminer les obstacles pour les femmes dans une économie 
post-COVID (gouvernement de l’Ontario, 2021). Dans ce rapport d’introduction, nous 
examinons le contexte législatif de la discrimination fondée sur le sexe sur le plan de l’emploi en 
milieu universitaire, nous décrivons les recherches actuelles sur l’inégalité entre les sexes parmi 
les membres du corps professoral des universités de l’Ontario et nous examinons certains des 
cadres théoriques qui nous aident à comprendre la disparité entre les sexes dans l’emploi 
universitaire.  

Étant donné l’absence de recherches longitudinales sur les carrières des universitaires 
canadiens, les chercheurs ont souvent utilisé des données, des preuves anecdotiques, des 
études de cas et des analyses transversales des États-Unis pour examiner la promotion des 
femmes membres du corps professoral au Canada (voir Stewart et coll., 2009; Wijesingha et 
Ramos, 2017). Bien que le contexte américain soit important, il ne suffit pas pour expliquer les 
tendances en matière d’embauche et de promotion des membres du corps professoral dans les 
universités canadiennes. Le secteur universitaire canadien est défini par des taux plus élevés 
de syndicalisation, la stabilité de la permanence, un manque de différenciation et un faible 
nombre d’établissements privés par rapport aux États-Unis. La plupart des universités 

 
1 Des médias comme The Conversation et Affaires universitaires ont examiné comment cela touche les femmes membres du corps 
professoral. 

https://www.theglobeandmail.com/canada/article-locked-out-of-the-ivory-tower-how-universities-keep-women-from-rising/
https://www.ontario.ca/fr/page/divulgation-des-traitements-dans-le-secteur-public-2020-employes-de-tous-les-secteurs-et-employes-en
https://www.universityaffairs.ca/opinion/speculative-diction/a-missed-opportunity-to-contrast-canadian-and-u-s-higher-ed-systems/
https://www.universityaffairs.ca/opinion/speculative-diction/a-missed-opportunity-to-contrast-canadian-and-u-s-higher-ed-systems/
https://theconversation.com/how-women-in-academia-are-feeling-the-brunt-of-covid-19-144087
https://www.affairesuniversitaires.ca/actualites/actualites-article/les-chercheuses-craignent-les-effets-de-la-pandemie-sur-leur-productivite/?_ga=2.101888451.379120356.1637787586-1117663702.1580823182
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canadiennes sont subventionnées par l’État, sont axées sur des programmes de premier cycle 
à forte intensité de recherche et comptent des professeurs syndiqués. Les associations de 
professeurs fournissent un soutien organisationnel et une structure pour les efforts de défense 
des intérêts du corps professoral; les conventions collectives négociées comprennent des 
grilles salariales et des procédures claires pour la permanence et les promotions. En raison de 
ces différences et du fait qu’il est important pour le Canada de confronter ses propres données, 
notre revue de la littérature porte principalement sur les recherches effectuées dans le contexte 
canadien.  

Contexte : Revue de la littérature sur les femmes dans le milieu universitaire 
Des progrès importants ont été réalisés en matière d’équité entre les sexes au niveau de 
l’enseignement postsecondaire au Canada grâce à des efforts de défense des intérêts, à un 
financement ciblé et à des mesures législatives. Le Rapport de la Commission royale d’enquête 
sur la situation de la femme au Canada de 1967 et le Rapport de la Commission sur l’égalité en 
matière d’emploi de 1984 ont examiné la réalisation de l’égalité des femmes en milieu de travail 
et comportaient des recommandations à cet égard (Silberman Abella, 1984). En 1986, le 
gouvernement canadien a mis en place le Programme de contrats fédéraux, qui permet de 
veiller à ce que les employeurs qui reçoivent des fonds fédéraux s’efforcent de créer un milieu 
de travail qui englobe quatre groupes désignés : les femmes membres des peuples 
autochtones, les personnes en situation de handicap et les membres des minorités 
visibles. La Loi sur l’équité en matière d’emploi de 1995 exigeait que les employeurs de 
compétence fédérale adoptent des pratiques qui permettraient d’accroître la représentation des 
membres, entre autres, des mêmes groupes désignés (gouvernement du Canada, 1995). Les 
universités canadiennes participent à ce programme en tant que bénéficiaires de subventions 
fédérales de recherche (gouvernement du Canada, s.d.). En Ontario, Loi de 2000 sur les 
normes d’emploi et le Code des droits de la personne de l’Ontario de 1990 protègent 
légalement les travailleurs contre le harcèlement ou la discrimination fondés sur le sexe ou le 
genre (gouvernement de l’Ontario, 2000; gouvernement de l’Ontario, 1990).  

Il est typique que les établissements postsecondaires expriment un engagement à l’égard de 
l’équité et de la diversité dans leurs pratiques d’embauche des membres du corps professoral.2 
De nombreuses conventions collectives du corps professoral comportent des clauses relatives 
aux anomalies salariales qui ont été rédigées en fonction de principes d’équité, et certaines 
universités canadiennes ont fait de sérieux efforts pour éliminer l’inégalité des revenus au 
moyen de la restructuration des salaires.3 Malgré ces initiatives importantes et l’élaboration 
de règlements fédéraux sur l’équité salariale en 2020, les écarts sur les plans de la 
représentation et de la rémunération des femmes universitaires persistent, ce qui révèle la 
nécessité d’un examen régulier et d’une enquête plus approfondie concernant les biais 
systémiques qui mènent à l’iniquité (gouvernement du Canada, 2020). 

 
2 La Loi sur l’équité en matière d’emploi fédérale exige que les employeurs déterminent et suppriment les obstacles à la carrière des 
membres des groupes désignés. Universités Canada a défini des initiatives relatives à l’équité, la diversité et l’inclusion dans les 
universités canadiennes. 
3 Certaines universités canadiennes, notamment l’Université de Waterloo, l’Université McMaster et l’Université de la Colombie-
Britannique (UBC), ont tenté de régler l’inégalité de genre en matière de rémunération en donnant une augmentation de salaire aux 
professeures occupant des postes menant à la permanence. Voir aussi OCUFA, 2016. 

https://femmes-egalite-genres.canada.ca/fr/commemorations-celebrations/commission-royale-enquete-situation-femme-canada.html
https://femmes-egalite-genres.canada.ca/fr/commemorations-celebrations/commission-royale-enquete-situation-femme-canada.html
https://publications.gc.ca/collections/collection_2014/rhdcc-hrsdc/MP43-157-1-1984-1-fra.pdf
https://publications.gc.ca/collections/collection_2014/rhdcc-hrsdc/MP43-157-1-1984-1-fra.pdf
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/ministere/portefeuille/travail/programmes/equite-emploi/contrats-federaux.html
https://laws-lois.justice.gc.ca/fra/lois/e-5.401/
https://www.ontario.ca/fr/lois/loi/00e41
https://www.ontario.ca/fr/lois/loi/00e41
http://www.ohrc.on.ca/fr/le-code-des-droits-de-la-personne-de-l%E2%80%99ontario
https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-social/nouvelles/2020/11/egalite-de-remuneration.html
https://laws-lois.justice.gc.ca/fra/lois/e-5.401/page-2.html
https://www.univcan.ca/fr/priorites/equite-diversite-et-inclusion/exemples-edi/
https://www.theglobeandmail.com/news/national/university-of-waterloo-boosts-female-faculty-salaries-after-gender-pay-gap-found/article31272503/
https://nationalpost.com/news/canada/mcmaster-university-to-give-all-female-faculty-a-raise-to-match-male-professors-pay
https://www.theglobeandmail.com/news/national/education/ubc-gives-all-female-tenure-stream-faculty-a-2-per-cent-raise/article8150659/
https://www.theglobeandmail.com/news/national/education/ubc-gives-all-female-tenure-stream-faculty-a-2-per-cent-raise/article8150659/
https://ocufa.on.ca/assets/OCUFA-Submission-on-the-Gender-Wage-Gap-FINAL.pdf
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Les femmes ont réalisé des gains importants dans presque toutes les sphères de l’éducation au 
cours des dernières décennies. Depuis le début des années 1990, les femmes représentent la 
majorité des inscriptions à temps plein à l’université; elles représentent 56 % des titulaires d’un 
baccalauréat au Canada et 58 % des titulaires d’un certificat ou d’un diplôme collégial, de cégep 
ou non universitaire (Edge et coll., 2018). Les femmes sont plus susceptibles que les hommes 
de faire des études postsecondaires, d’obtenir de meilleurs résultats scolaires pendant leurs 
études et de participer davantage aux activités parascolaires et à la vie sur le campus (DiPrete 
et Buchmann, 2013). Bien que les données montrent que les femmes représentent plus de la 
moitié des diplômés de niveau postsecondaire au Canada, elles demeurent sous-représentées 
dans les rangs supérieurs du corps professoral.  

Sur le marché du travail, les femmes continuent de faire face à des obstacles culturels et 
structurels, contrairement à leurs collègues de sexe masculin. Malgré une perception de 
méritocratie dans le milieu universitaire, certaines recherches donnent à croire que ce milieu fait 
partie des pires délinquants en ce qui concerne la disparité entre les sexes sur le plan des 
nominations et des revenus dans le secteur public (Momani et coll., 2019). Bien que le nombre 
de femmes membres du corps professoral au Canada ait augmenté considérablement au cours 
des dernières décennies (Statistique Canada, 2019), les progrès vers l’équité en matière de 
nominations et de revenus dans les universités sont lents et il existe encore un écart « faible 
mais persistant » au niveau des salaires entre les hommes et les femmes universitaires de 
statut comparable (ACPPU, 2011; Wiedman, 2020). 

L’Association canadienne des professeures et professeurs d’université (ACPPU) affirme que 
traditionnellement, les femmes ont été moins susceptibles d’être nommées à des postes 
permanents ou menant à la permanence que les hommes (ACPPU, 2008b). Une analyse 
longitudinale des données relatives à la permanence et aux promotions pour la période de 1984 
à 1999 a révélé que les femmes avaient obtenu une permanence à un taux essentiellement 
égal, mais qu’elles avaient été promues plus lentement que les hommes du rang de professeur 
agrégé au rang de professeur titulaire, même en tenant compte des différences sur le plan des 
années de nomination, de la discipline et de l’établissement (Stewart et coll., 2009). Cela est 
particulièrement important compte tenu du fait que les femmes représentaient la majorité 
des membres du corps professoral au rang de professeur adjoint ou à un rang inférieur à 
celui-ci (Statistique Canada, 2019). Ce problème s’est poursuivi au fil du temps, et des 
recherches indiquent que les préjugés sexistes dans l’ensemble du milieu universitaire 
persistent à l’échelle nationale et internationale (Bakker et Jacobs, 2016; ACPPU, 2008b; 
Yousaf et Schmiede, 2017; Ndandala, 2016).  

La situation est encore plus difficile pour les femmes racisées membres du corps professoral, 
qui obtiennent une permanence et des promotions à des taux inférieurs à ceux des femmes 
universitaires non racisées (ACPPU, 2018; Wijesingha et Ramos, 2017; Henry et coll., 2016; 
Oleschuk, 2020). Les membres du corps professoral racisés font face à des pressions 
supplémentaires pour représenter la diversité au sein de leurs départements et sont souvent 
appelés à siéger à des comités et à assumer des responsabilités accrues en matière 
d’enseignement ou de mentorat. Ces activités accaparent du temps qui ne peut pas être 
consacré à la recherche et sont moins valorisées dans le processus de permanence et de 
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promotion (Padilla, 1994; Henry et Tator, 2012; Wijesingha et Ramos, 2017). Même si nous 
reconnaissons que les membres du corps professoral racisés font face à des obstacles 
supplémentaires qui se chevauchent, les données relatives à la représentation de ces membres 
du corps professoral au Canada sont limitées et nous ne sommes pas en mesure d’examiner 
l’intersectionnalité parmi les membres du corps professoral universitaire selon les données 
disponibles (Henry et coll., 2016).  

Obstacles auxquels les femmes font face dans le milieu universitaire 

Il existe de nombreuses façons de réfléchir à l’inégalité entre les sexes et à ses 
causes. Certains chercheurs appliquent la théorie du capital humain pour comprendre pourquoi 
il y a moins de femmes qui occupent des postes de professeures titulaires (Wijesingha et 
Ramos, 2017). Les dirigeants des établissements et les comités d’embauche peuvent estimer 
que les femmes universitaires ont moins de capital humain — des compétences individuelles, 
des qualités et une expérience qui sont considérées comme essentielles à la réussite dans un 
domaine particulier — ce qui peut entraîner des différences sur les plans de la représentation et 
des salaires (Park, 2011; Perna, 2001). La productivité en matière de recherches, sous forme 
de publications et de subventions, sert de marqueur du capital humain dans le milieu 
universitaire et constitue la principale méthode utilisée pour évaluer les décisions en matière de 
permanence et de promotions pour les membres du corps professoral (Wijesingha et Ramos, 
2017). Avec la théorie du capital humain, les différences en matière de permanence, de 
promotions et de salaires s’expliquent comme une conséquence de la productivité individuelle. 

Certains chercheurs (Wijesingha et Ramos, 2017; Perna, 2001) ont fait valoir que la théorie du 
capital humain ne peut pas tenir pleinement compte des disparités dans la structure des 
récompenses scolaires. Par exemple, une étude réalisée aux États-Unis a révélé que même si 
la productivité universitaire « contribue de manière significative » aux revenus des hommes du 
milieu universitaire, elle ne fait pas la même chose pour les femmes (Carlin et coll., 2007, 
p. 21). Les chercheurs ont utilisé les données recueillies dans le cadre d’une étude sur l’équité 
salariale pour indiquer que même si les femmes sont aussi productives que leurs homologues 
masculins (par exemple, au titre des publications, des subventions de recherche, des 
conférences, etc.), elles continuent d’obtenir une permanence à un taux inférieur (Carlin et coll., 
2007). Selon l’ACPPU, la discrimination fondée sur le sexe ainsi que les différences sur les 
plans du niveau de scolarité, de l’expérience professionnelle, des heures de travail et de l’âge 
pourraient jouer un rôle dans les écarts de rémunération et de grade pour les membres du 
corps professoral (ACPPU, 2011). 

Les milieux de travail canadiens sont également touchés par la compréhension et les attentes 
culturelles prédominantes concernant le « travailleur idéal », un concept qui découle des 
normes liées au genre du milieu du 20e siècle. La logique en milieu de travail dominante à 
l’époque favorisait les employés qui avaient peu ou pas de responsabilités à l’extérieur de 
l’organisation; le plus souvent, ces travailleurs étaient des hommes (Sallee, 2012; Ward et 
Wolf-Wendel, 2016). Même si les femmes représentaient environ la moitié de la main-d’œuvre 
canadienne en 2019 (comparativement à 22 % en 1951), une bonne part de la structure fondée 
sur le « travailleur idéal » persistait encore (Connelly, 2015). Les femmes continuent 
d’accomplir la majeure partie du travail dans les ménages (Statistique Canada, 2020b) — 
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même lorsqu’elles travaillent à temps plein — et elles peuvent être considérées comme moins 
engagées à l’égard de leur travail rémunéré ou comme ayant moins de temps et d’énergie à y 
consacrer. Malgré l’évolution des normes relatives au rôle parental, à la prestation de soins 
familiaux et à l’équité dans les partenariats familiaux, les femmes dans des partenariats 
hétérosexuels continuent d’assumer une plus grande part du « deuxième quart » que leurs 
partenaires (Carriero et Todesco, 2018; Horne et coll., 2018; Lyonette et Crompton, 2015; Milkie 
et coll., 2002).  

Les discours, qui proposent des façons de voir et de comprendre le monde, souvent en faisant 
référence aux rapports de pouvoir (Sunderland, 2004), constituent un autre point de vue sur 
l’inégalité entre les sexes. Les discours sexospécifiques — les façons dont nous 
conceptualisons les rôles des hommes et des femmes en ce qui concerne le travail et la vie 
familiale — peuvent être utilisés pour comprendre les attentes différentes des femmes et des 
hommes qui travaillent ensemble (Correll et coll., 2014). Par exemple, Griffith et Smith (2005) 
ont conçu l’expression « discours de maternage » pour saisir les soins, le travail et les 
inquiétudes qu’une culture attend des mères (Acker et Armenti, 2004, p. 18). On s’attend à ce 
que les mères soient les premières à répondre aux besoins de leurs enfants, mais elles risquent 
d’être jugées sévèrement par leurs collègues et leurs pairs lorsque ces obligations nuisent à 
leur travail. Les femmes peuvent garder leurs responsabilités familiales privées et ne pas 
obtenir de soutien, comme un congé de maternité, par crainte que cela n’influence de manière 
négative les perceptions des autres quant à leur productivité et à leur éthique de travail (Finkel 
et coll., 1994; Wolf-Wendel et Ward, 2003). En fin de compte, ces décisions peuvent avoir des 
répercussions multiples sur les femmes : elles délégitimisent les difficultés qu’une femme peut 
éprouver à concilier travail et famille et, finalement, nuisent à sa progression professionnelle et 
à sa réussite. 

Les femmes universitaires sont également accablées par la « taxation » identitaire et culturelle, 
le fardeau unique imposé aux membres du corps professoral sous-représentés pour s’acquitter 
de leurs responsabilités en matière de services en milieu universitaire (Hirshfield et Joseph, 
2012; Padilla, 1994). Cette taxation est encore plus prononcée pour les femmes racisées. Dans 
le cadre d’un bassin limité de personnes représentant diverses communautés au sein d’une 
université, les femmes racisées se sentent souvent obligées de jouer un rôle de mentores et de 
conseillères auprès de collègues et d’étudiants, au détriment du temps consacré à la recherche 
(Henry et Tator, 2012; Spafford et coll., 2006; Wijesingha et Ramos, 2017). Le travail lié au 
service peut également comprendre le rôle de chef de département, l’organisation de 
conférences, la participation aux travaux de comités, l’animation de réunions de professeurs ou 
l’organisation de fêtes (Carlin et coll., 2007). Le temps consacré à l’enseignement, au mentorat 
et à l’exécution d’autres types de services n’est pas consacré à la recherche; cela peut nuire à 
la permanence et à la promotion, lorsque la recherche est plus valorisée que le service (Bellas 
et Toutkoushian, 1999; Fairweather, 2002; Hirshfield et Joseph, 2012; Johnson et Harvey, 
2002).  

Les cadres théoriques décrits ci-dessus éclairent ce que Loden (2017) appelait en 1987 le 
« plafond de verre ». Les femmes et d’autres groupes en quête d’équité dans de nombreux 
secteurs du marché du travail font face à des obstacles invisibles qui les empêchent de 



 
 11  
  

dépasser un certain niveau dans une organisation (Jackson et O’Callaghan, 2008). Ces 
obstacles sont composés d’un ensemble de normes inavouées et d’attentes déformées qui 
empêchent les femmes dans leur quête d’atteindre les postes de professeurs titulaires, de 
défunts, de chaires de recherche ou de présidents d’université (Bain et Cummings, 2000; 
Williams, 2005; Jackson et O’Callaghan, 2008; Pasquerella et Clauss-Ehlers, 2017). Ces 
cadres théoriques sont également utiles pour comprendre comment les disparités entre les 
sexes dans le milieu universitaire perpétuent ce qu’on appelle le « pipeline de fuite ». Le 
pipeline fait référence au « cortège éducatif des étudiants de premier cycle qui passent du 
milieu universitaire aux professeurs permanents » (van Anders, 2004, p. 511). Le « tuyau 
percé » décrit la diminution du nombre de femmes universitaires sur la voie d’une carrière 
universitaire (Valian, 2005, p. 207). Les femmes choisissent de quitter le milieu universitaire ou 
en sont évincées en raison d’obstacles systémiques principalement liés à la prestation de soins 
et à la mobilité ascendante (van Anders, 2004; Mountz, 2016). Les défis systémiques et 
renforcés sont amplifiés dans certaines disciplines.  

Sous-représentation des femmes par discipline 

Les femmes ont réalisé des gains importants pour combler l’écart entre les sexes dans de 
nombreux domaines, mais elles sont encore nettement sous-représentées dans certaines 
disciplines, en particulier dans les domaines des sciences, de la technologie, de l’ingénierie et 
des mathématiques (STIM).4 On a accordé beaucoup d’attention au colmatage du tuyau percé 
dans les domaines des STIM — qu’il s’agisse d’encourager les filles à se joindre aux clubs de 
STIM ou de mentorat pour les professeurs débutants – mais l’écart persiste dans de 
nombreuses disciplines. Il est largement reconnu que le manque de femmes dans les domaines 
des STIM nuit aux femmes. Les professions des sciences et de la technologie — en particulier 
en génie et en informatique — comptent parmi les professions les mieux rémunérées et qui 
affichent la croissance la plus rapide, et une plus grande diversité renforce l’innovation et le 
rendement (Wall, 2019). 

Les femmes sont sous-représentées dans les postes de professeurs titulaires dans l’ensemble 
du milieu universitaire, mais il existe des différences plus importantes et plus marquées entre 
les sexes selon le rang dans les disciplines des STIM (ACPPU, 2018; Ginther, 2001). Bien que 
les femmes représentent maintenant la majorité des diplômés universitaires (Frank, 2019), elles 
sont toujours moins susceptibles que les hommes de détenir un diplôme dans un domaine des 
STIM. Selon le recensement de 2016, 37,5 % des hommes titulaires d’un baccalauréat l’avaient 
obtenu dans les domaines des STIM, comparativement à 15,3 % des femmes titulaires d’un 
baccalauréat (Statistique Canada, 2016). La proportion de femmes dans les domaines des 
STIM diminue à mesure qu’elles progressent dans le « tuyau percé » des études supérieures, 
de la formation postdoctorale et des postes de professeurs. Certaines études ont révélé que les 
femmes qui choisissent de s’intégrer à des domaines où elles sont sous-représentées peuvent 
être plus résistantes aux obstacles ultérieurs (Cheryan et coll., 2016); toutefois, les données 
indiquent que plus les rangs sont élevés dans le corps professoral dans les domaines des 
STIM, plus le nombre de femmes est faible, ce qui donne à croire qu’il pourrait y avoir des 

 
4 Dans le présent rapport, nous désignons les STIM comme une catégorie; toutefois, nous reconnaissons qu’il existe un écart 
important sur le plan de la représentation des professeures dans les domaines liés aux STIM. Ce point sera illustré dans les 
rapports suivants liés au projet relatif aux femmes dans le milieu universitaire.  

https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2372732214549471
https://journals.sagepub.com/doi/full/10.1177/2372732214549471


 
 12  
  

problèmes de maintien des effectifs et de promotion dans ces domaines (Cheryan et coll., 2016; 
Eisenkraft, 2013). 

Si nous voulons comprendre pourquoi si peu de femmes font partie du corps professoral en 
STIM, nous devons d’abord tenir compte de la socialisation précoce des garçons et des 
filles. Nous savons que les stéréotypes et les préjugés contribuent aux aspirations éducatives et 
professionnelles des très jeunes femmes (Seward et coll., 2019). Les enfants font face à des 
stéréotypes et à des perceptions concernant les capacités des femmes dans les domaines des 
STIM dès l’école primaire, où ils sont confrontés à des images sexospécifiques des 
professionnels dans la littérature, les médias et les outils pédagogiques. Ces stéréotypes 
persistent et définissent les perceptions des jeunes universitaires en ce qui concerne les 
carrières en STIM. En outre, les femmes sont dissuadées de s’intéresser aux carrières dans les 
domaines des STIM en raison de la culture masculine de ces domaines (Cheryan et coll., 
2016). Comme le laisse entendre le Conseil des académies canadiennes (2012), les attentes 
fondées sur des stéréotypes, un environnement à prédominance masculine et l’approche 
restrictive axée sur les aspects techniques des STIM peuvent contribuer à la marginalisation 
des femmes dans ces domaines. 

Ironiquement, la liberté de choix peut permettre le développement d’un « soi » selon des 
stéréotypés sexospécifiques (Charles, 2011). La liberté de choix peut mener les femmes à se 
mettre à l’écart des carrières en STIM parce que certaines d’entre elles peuvent croire qu’elles 
sont naturellement bonnes dans des activités conformes à leur sexe, considérer certains 
domaines comme plus appropriés pour elles, ou encore croire qu’elles aimeront davantage les 
domaines à prédominance féminine (Charles, 2011). Les décisions des femmes peuvent donc 
être expliquées comme un « choix » plutôt que comme le résultat de stéréotypes et de 
pratiques de socialisation. Si les filles ne sont pas encouragées à s’intégrer aux domaines des 
STIM en premier lieu, une incidence en aval sur le nombre de femmes qui poursuivent des 
études universitaires est inévitable et entraîne une rareté de femmes qui sont des modèles et 
des chefs de file. Les femmes membres du corps professoral jouent souvent un rôle de 
mentores qui ont une influence positive sur le développement professionnel des étudiantes 
(Dasgupta & Stout, 2014). L’absence de soutien et de modèles peut contribuer au « manque de 
confiance »; lorsqu’une nouvelle étudiante de cycle supérieur constate qu’elle est la seule 
femme dans le laboratoire, elle peut avoir de la difficulté à croire qu’elle est à sa place (Cheryan 
et coll., 2016). 

Conclusion 
Dans le présent rapport d’introduction, nous décrivons le contexte dans lequel les composants 
futurs dans le cadre de ce projet examineront le fossé entre les sexes sur le plan des 
nominations, des promotions, des revenus et l’expérience des femmes membres du corps 
professoral des universités ontariennes selon des données quantitatives et qualitatives. Nous 
avons examiné le contexte législatif de la discrimination fondée sur le sexe au niveau de 
l’emploi universitaire, décrit le contexte actuel de la recherche sur la disparité entre les sexes 
parmi les membres du corps professoral des universités ontariennes et exploré certains des 
cadres théoriques qui nous aident à comprendre la disparité persistante entre les sexes dans 
l’emploi au niveau universitaire.  
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Bon nombre des obstacles auxquels font face les femmes membres du corps professoral sont 
structurels et culturels et nécessitent une réflexion et une action soutenues pour permettre de 
les surmonter pleinement. Les femmes membres du corps professoral sont souvent confrontées 
à des attentes sexospécifiques en ce qui concerne leur productivité, leur engagement et leur 
expertise; elles peuvent également suivre des parcours professionnels tout en conciliant leurs 
responsabilités en matière de soins. Pour les femmes dans les domaines des STIM, le manque 
de modèles et de mentors s’ajoute à ces défis. Dans ce contexte, la voie vers la permanence et 
la promotion peut être difficile. Pour les professeures membres de groupes en quête d’équité, le 
défi peut être encore plus marqué. 

Les membres du secteur postsecondaire ont la responsabilité de bien réfléchir à la manière de 
maintenir des effectifs de femmes universitaires talentueuses et de faire face aux obstacles qui 
perpétuent l’iniquité entre les sexes. Notre intérêt pour ce sujet découle, en partie, de notre 
volonté de comprendre pourquoi, après des décennies de progrès, de sensibilisation et de 
recherches et d’initiatives du gouvernement et des universités, il existe toujours un écart entre 
les sexes dans les universités canadiennes.  

Le prochain rapport lié à ce projet, Tendances sexospécifiques en Ontario, Emploi des 
membres du corps professoral, est une analyse fondée sur des données concernant les 
nominations des membres du corps professoral en fonction de la discipline et du rang selon 
l’enquête du Système d’information sur le personnel d’enseignement dans les universités et les 
collèges (SPEUC-PT) de Statistique Canada, qui contient des renseignements de qualité qui 
remontent à 1970. Le projet comprendra également un examen détaillé de la rémunération 
selon le sexe et la discipline ainsi qu’un examen approfondi du parcours universitaire. Dans le 
dernier rapport du projet, des femmes universitaires raconteront leur propre cheminement dans 
les rangs des domaines des STIM dans les universités ontariennes.  

 
 

  



 
 14  
  

Bibliographie  
ACPPU. (2008a). « Réduire le fossé entre les sexes : Les femmes au sein du corps professoral 

des universités canadiennes », (2). 

ACPPU. (2008b). « Accès inégal à la permanence : Femmes nommées à des postes 
universitaires, 1985-2005 ». ACPPU, Équité en matière d’emploi, 
4. https://www.caut.ca/docs/equity-review/acc-egrave-s-in-eacute-gal-agrave-la-
permanence-mdash-femmes-nomm-eacute-es-agrave-des-postes-universitaires-1985-
2005-%28sept-2008%29.pdf  

ACPPU. (2011). « Un fossé persistant : Comprendre les écarts entre les sexes dans le milieu 
académique au Canada ». ACPPU, Équité en matière d’emploi, 5. https://bulletin-
archives.caut.ca/docs/equity-review/un-foss-eacute-persistant-mdash-comprendre-les-
eacute-carts-entre-les-sexes-dans-le-milieu-acad-eacute-mique-au-canada-%28mar-
2011%29.pdf?sfvrsn=10  

ACPPU. (2018). « Underrepresented & underpaid: Diversity & equity among Canada’s post-
secondary education teachers. » Ottawa : ACPPU. 

Acker, J. (1990). « Hierarchies, jobs, bodies: A theory of gendered organizations ». Gender & 
Society, 4(2), pp. 139 à 158. https://doi.org/10.1177/089124390004002002 

Acker, S. et C. Armenti (2004). « Sleepless in academia ». Gender and Education, 16(1), pp. 3 
à 24. 

Bain, O. et W. Cummings (2000). « Academe’s Glass Ceiling: Societal, 
Professional-Organizational, and Institutional Barriers to the Career Advancement of 
Academic Women ». Comparative Education Review, 44, 
4. https://www.journals.uchicago.edu/doi/10.1086/447631  

Bakker, M. M. et M.H. Jacobs (2016). « Tenure track policy increases representation of women 
in senior academic positions, but is insufficient to achieve gender balance ». PLoS ONE 
11(9): e0163376. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0163376. 

Bellas, M. L. et R.K. Toutkoushian (1999). « Faculty time allocations and research 
productivity: Gender, race and family effects ». Review of Higher Education, 22(4), 
pp. 367–390. 

Carlin, P., Kidd, M., Rooney, P. et B. Denton (2007). « The academic gender earnings gap: The 
effect of market salaries and imperfect productivity measures ». Documents de travail 
Wp200703, Université de l’Indiana-Université Purdue Indianapolis, département 
d’économie. 

Carriero, R. et L. Todesco (2018). « Housework division and gender ideology. When do 
attitudes really matter? » Demographic Research, 39, pp. 1039–1064. 

Charles, M. (2011). « What gender is science? » Contexts, 10(2), pp. 22 à 28. 
https://doi.org/10.1177/1536504211408795 

Cheryan, S., Ziegler, S. A., Montoya, A. K. et L. Jiang (2016). « Why are some STEM fields 
more gender balanced than others? » Psychological Bulletin, 143(1), pp. 1 à 35. 

https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C173PTIQMMMMQITP174%7C%7C174PTIQMMMMQITP175%7C%7C175PTIQMMMMQITP176%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C173PTIQMMMMQITP174%7C%7C174PTIQMMMMQITP175%7C%7C175PTIQMMMMQITP176%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C173PTIQMMMMQITP174%7C%7C174PTIQMMMMQITP175%7C%7C175PTIQMMMMQITP176%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C177PTIQMMMMQITP178%7C%7C178PTIQMMMMQITP179%7C%7C179PTIQMMMMQITP180%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C177PTIQMMMMQITP178%7C%7C178PTIQMMMMQITP179%7C%7C179PTIQMMMMQITP180%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C177PTIQMMMMQITP178%7C%7C178PTIQMMMMQITP179%7C%7C179PTIQMMMMQITP180%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C177PTIQMMMMQITP178%7C%7C178PTIQMMMMQITP179%7C%7C179PTIQMMMMQITP180%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C169PTIQMMMMQITP170%7C%7C170PTIQMMMMQITP171%7C%7C171PTIQMMMMQITP172%7C


 
 15  
  

Commission ontarienne des droits de la personne. (2014). Droits de la personne en 
Ontario : Identité sexuelle et expression de l’identité 
sexuelle. https://www.ohrc.on.ca/en/code_grounds/gender_identity  

Connelly, M.P. (2015). « Femmes dans la population active ». L’Encyclopédie 
canadienne. https://www.thecanadianencyclopedia.ca/fr/article/femmes-dans-la-
population-active  

Correll, S. J., Benard, S. et I. Paik (2014). « Getting a job: Is there a motherhood 
penalty? » American Journal of Sociology, 112(5), pp. 1297 à 1339. 

Conseil des académies canadiennes. (2012). Renforcer la capacité de recherche du 
Canada : La dimension de genre. Ottawa : Conseil des académies canadiennes. 

Dasgupta, N. et J. G. Stout (2014). « Girls and Women in Science, Technology, Engineering, 
and Mathematics: STEMing the Tide and Broadening Participation in STEM 
Careers ». Policy Insights from the Behavioral and Brain Sciences, 1(1), pp. 21 à 29. 
https://doi.org/10.1177/2372732214549471 

DiPrete, T. A. et C. Buchmann (2013). The rise of women: The growing gender gap in education 
and what it means for American schools. New York : Fondation Russell Sage. 

Edge, J., Kachulis, E. et McKean. (2018). Gender equity, diversity, and inclusion: Business and 
higher education perspectives. Ottawa : Conference Board du Canada. 

Eisenkraft, H. (9 octobre 2013). Examen des origines du tenace écart entre les hommes et les 
femmes en sciences, technologie, génie et mathématiques. Affaires 
universitaires. https://www.affairesuniversitaires.ca/articles-de-fond/article/il-y-a-encore-
loin-de-la-coupe-aux-levres/?_ga=2.103842304.1469868403.1637181191-
431085251.1637080985  

Fairweather, J. (2002). « The mythologies of faculty productivity: Implications for institutional 
policy and decision making ». Journal of Higher Education, 73(1), pp. 26 à 48. 

Finkel, S,K., Olswang, S. et N. She (1994). « Childbirth, Tenure, and Promotion for Women 
Faculty ». The Review of Higher Education, 17(3), pp. 259 à 270. 
http://doi:10.1353/rhe.1994.0016. 

Frank, K. (16 septembre 2019). « Parcours professionnels des titulaires d’un diplôme en STGM 
au Canada : analyse comparative entre les sexes ». Statistique 
Canada. https://www150.statcan.gc.ca/n1/pub/11f0019m/11f0019m2019017-fra.htm  

Ginther, D. K. (2001). « Does science discriminate against women? Evidence from academia, 
1973–1997 ». Document de travail no 2001-2 de FRB 
Atlanta. http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.262438  

Gouvernement du Canada (s.d.). Programme de contrats 
fédéraux. https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-
social/ministere/portefeuille/travail/programmes/equite-emploi/contrats-federaux.html  

Gouvernement du Canada (1995). Loi sur l’équité en matière d’emploi (1995). https://laws-
lois.justice.gc.ca/fra/lois/e-5.401/  

https://www.ohrc.on.ca/en/code_grounds/gender_identity
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C181PTIQMMMMQITP182%7C%7C182PTIQMMMMQITP183%7C%7C183PTIQMMMMQITP184%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C181PTIQMMMMQITP182%7C%7C182PTIQMMMMQITP183%7C%7C183PTIQMMMMQITP184%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C185PTIQMMMMQITP186%7C%7C186PTIQMMMMQITP187%7C%7C187PTIQMMMMQITP188%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C185PTIQMMMMQITP186%7C%7C186PTIQMMMMQITP187%7C%7C187PTIQMMMMQITP188%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C185PTIQMMMMQITP186%7C%7C186PTIQMMMMQITP187%7C%7C187PTIQMMMMQITP188%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C189PTIQMMMMQITP190%7C%7C190PTIQMMMMQITP191%7C%7C191PTIQMMMMQITP192%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C193PTIQMMMMQITP194%7C%7C194PTIQMMMMQITP195%7C%7C195PTIQMMMMQITP196%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C205PTIQMMMMQITP206%7C%7C206PTIQMMMMQITP207%7C%7C207PTIQMMMMQITP208%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C205PTIQMMMMQITP206%7C%7C206PTIQMMMMQITP207%7C%7C207PTIQMMMMQITP208%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C201PTIQMMMMQITP202%7C%7C202PTIQMMMMQITP203%7C%7C203PTIQMMMMQITP204%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C201PTIQMMMMQITP202%7C%7C202PTIQMMMMQITP203%7C%7C203PTIQMMMMQITP204%7C


 
 16  
  

Gouvernement du Canada. (13 novembre 2020). Le gouvernement du Canada va de l’avant en 
ce qui concerne l’équité salariale afin de combler les écarts salariaux dans les milieux de 
travail sous réglementation fédérale. Emploi et Développement social 
Canada. https://www.canada.ca/fr/emploi-developpement-
social/nouvelles/2020/11/egalite-de-remuneration.html 

Gouvernement de l’Ontario (1990). Code des droits de la personne de l’Ontario 
(1990). https://www.ontario.ca/fr/lois/loi/90h19 

Gouvernement de l’Ontario (2000). Loi de 2000 sur les normes d’emploi de l’Ontario. 
https://www.ontario.ca/fr/lois/loi/00e41 

Gouvernement de l’Ontario. (25 juin 2021). Ontario Appoints Task Force on Women and the 
Economy. https://news.ontario.ca/fr/release/1000407/ontario-appoints-task-force-on-
women-and-the-economy 

Griffith, A. I. et D. E. Smith (2005). Mothering for schooling. New York : Routledge 
Falmer. http://www.myilibrary.com?id=10710  

Henry, F., Dua, E., Kobayashi, A., James, C., Li, P., Ramos, H. et M. Smith. (2016) « Race, 
racialization and Indigeneity in Canadian universities », Race Ethnicity and Education, 
20(3), pp. 300 à 314, DOI : 10,1080/13613324.2016.1260226 

Henry, F. et C. Tator (2012). « Interviews with racialized faculty members in Canadian 
universities ». Canadian Ethnic Studies 44(2), pp. 75 à 99. 

Hirshfield, L. E. et T. D. Joseph (2012). « We need a woman, we need a black woman’: Gender, 
race, and identity taxation in the academy ». Gender and Education, 24(2), pp. 213 à 
227. 

Horne, R., Johnson, M., Galambos, N. et H. Krahn (2018). « Time, money or gender? Predictors 
of the division of household labour across life stages ». Sex Roles, 78(11), pp. 731 à 
743. 

Jackson, J.F. et E.M. O’Callaghan (2008). « What do we know about glass ceiling effects? A 
taxonomy and critical review to inform higher education research ». Research in Higher 
Education, 50, pp. 460 à 482. 

Johnson, B. J. et W. B. Harvey (2002). « The socialization of Black college faculty: Implications 
for policy and practice ». Review of Higher Education, 25(3), pp. 297 à 314. 

Loden, M. (13 décembre 2017). 100 Women: « Why I invented the glass ceiling phrase ». BBC 
News. https://www.bbc.com/news/world-42026266 

Lyonette, C. et R. Compton (2015). « Partners’ relative earnings and the division of domestic 
labour ». Work, Employment & Society, 29(1), pp. 23 à 40. 

Milkie, M., Bianchi, S., Mattingly, M. et J. Robinson (2002). « Gendered division of 
childrearing: Ideals, realities, and the relationship to parental well-being ». Sex Roles, 
1(2), pp. 21 à 38. 

https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C211PTIQMMMMQITP212%7C%7C212PTIQMMMMQITP213%7C%7C213PTIQMMMMQITP214%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C231PTIQMMMMQITP232%7C%7C232PTIQMMMMQITP233%7C%7C233PTIQMMMMQITP234%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C231PTIQMMMMQITP232%7C%7C232PTIQMMMMQITP233%7C%7C233PTIQMMMMQITP234%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C215PTIQMMMMQITP216%7C%7C216PTIQMMMMQITP217%7C%7C217PTIQMMMMQITP218%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C221PTIQMMMMQITP222%7C%7C222PTIQMMMMQITP223%7C%7C223PTIQMMMMQITP224%7C


 
 17  
  

Momani, B., Dreher, E., Dreher, E. et K. Williams (2019). « More than a pipeline 
problem: Evaluating the gender pay gap in Canadian academia from 1996 to 
2016 ». Revue canadienne d’enseignement supérieur, 49(1), pp. 1 à 21. 

Mountz, A. (2016). « Women on the edge: Workplace stress at universities in North 
America ». The Canadian Geographer, 60(2), pp. 205 à 218. 

Ndandala, S. (2016). Breaking through the glass ceiling in Canadian higher ed. Inside Higher Ed 
(13 septembre 2016). www.insidehighered.com/blogs/world-view/breaking-through-
glass-ceiling-canadian-higher-ed 

OCUFA (2016). Équité salariale entre les membres du corps professoral des universités de 
l’Ontario; présentation de l’OCUFA sur l’écart salarial entre les sexes en Ontario. 
https://ocufa.on.ca/assets/OCUFA-Submission-on-the-Gender-Wage-Gap-FINAL.pdf 

Oleschuk, M. (2020). « Gender Equity Considerations for Tenure and Promotion during COVID-
19 ». 2020 Société canadienne de sociologie, p. 57(3), pp. 502 à 515. 

Padilla, A. M. (1994). « Ethnic minority scholars, research, and mentoring: Current and future 
issues ». Educational Researcher, 23(4), pp. 24 à 27. https://doi.org/10.2307/1176259 

Park, T. (2011). « Do faculty members get what they deserve? A review of the literature 
surrounding the determinants of salary, promotion, and tenure ». Journal of the 
Professoriate 6(1), pp. 28 à 47. 

Pasquerella, L. et C.S. Clauss-Ehlers (2017). « Glass cliffs, queen bees, and the snow woman 
effect ». Liberal Education, 103(2), pp. 6 à 13.  

Perna, L. W. (2001). « Sex differences in faculty salaries: A cohort analysis ». Review of Higher 
Education 24(3), pp. 283 à 308.  

Sallee, M. W. (2012). « The ideal worker or the ideal father: Organizational structures and 
culture in the gendered university ». Research in Higher Education, 53(7), pp. 782 à 
802. https://doi.org/10.1007/sll 

Seward, B. Y. B., Truong, K. et D. Kapadia (2019). « Untapped pool or leaky pipeline? Female 
involvement in the ICT sector. » Toronto : Mowat Centre for Policy Innovation. 

Silberman Abella, R. (1984). Égalité en matière d’emploi : Rapport d’une Commission 
royale. Gouvernement du 
Canada. https://publications.gc.ca/collections/collection_2014/rhdcc-hrsdc/MP43-157-1-
1984-1-fra.pdf.  

Spafford, M. M., Nygaard, V. L., Gregor, F. et M. A. Boyd (2006). « Navigating the different 
spaces: Experiences of inclusion and isolation among racially minoritized faculty in 
Canada ». Revue canadienne d’enseignement supérieur, 36(1), pp. 1 à 27. 

Statistique Canada (2016). Tableaux de données, Recensement de 2016. No 98-400-X2016263 
au catalogue. Ottawa : Statistique Canada. 
https://www12.statcan.gc.ca/census-recensement/2016/dp-pd/dt-td/Rp-
fra.cfm?TABID=2&LANG=F&A=R&APATH=3&DETAIL=0&DIM=0&FL=a&FREE=0&GC=
01&GL=-

https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C237PTIQMMMMQITP238%7C%7C238PTIQMMMMQITP239%7C%7C239PTIQMMMMQITP240%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C243PTIQMMMMQITP244%7C%7C244PTIQMMMMQITP245%7C%7C245PTIQMMMMQITP246%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C247PTIQMMMMQITP248%7C%7C248PTIQMMMMQITP249%7C%7C249PTIQMMMMQITP250%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C247PTIQMMMMQITP248%7C%7C248PTIQMMMMQITP249%7C%7C249PTIQMMMMQITP250%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C254PTIQMMMMQITP255%7C%7C255PTIQMMMMQITP256%7C%7C256PTIQMMMMQITP257%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C254PTIQMMMMQITP255%7C%7C255PTIQMMMMQITP256%7C%7C256PTIQMMMMQITP257%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C254PTIQMMMMQITP255%7C%7C255PTIQMMMMQITP256%7C%7C256PTIQMMMMQITP257%7C


 
 18  
  

1&GID=1165052&GK=1&GRP=1&O=D&PID=109525&PRID=0&PTYPE=109445&S=0&
SHOWALL=0&SUB=0&Temporal=2016&THEME=115&VID=0&VNAMEE=&VNAMEF=&
D1=0&D2=0&D3=0&D4=0&D5=0&D6=0 

Statistique Canada. (25 novembre 2019). Nombre et salaires du personnel enseignant à temps 
plein dans les universités canadiennes (données définitives), 2018-2019. Le 
Quotidien. https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/191125/dq191125b-fra.htm 

Statistique Canada (2020a). Tableau 37-10-0108-01 Nombre et salaires du personnel 
enseignant à plein temps dans les universités 
canadiennes. DOI :  https://doi.org/10.25318/3710010801-fra . 

Statistique Canada. (2020b, 19 février). Histoire de famille : Partage des tâches domestiques 
chez les couples au Canada : qui fait quoi? Extrait de 
https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-quotidien/200219/dq200219e-
fra.htm?CMP=mstatcanduties. 

Statistique Canada. (2020c, 22 septembre). Enquête sur le corps professoral et les chercheurs 
du niveau postsecondaire, 2019. Le Quotidien. https://www150.statcan.gc.ca/n1/daily-
quotidien/200922/dq200922a-fra.htm  

Stewart, P., Ornstein, M. et J. Drakich (2009). « Gender and promotion at Canadian 
universities ». Revue canadienne de sociologie, 46(1), pp. 59 à 85. 

Sunderland, J. (2004). « Gendered Discourses ». Palgrave Macmillan. Londres, Extrait en partie 
de https://link.springer.com/chapter/10.1057/9780230505582_1  

Valian, V. (2005). « Beyond gender schemas: Improving the advancement of women in 
academia ». Hypatia, 20(3), pp. 198 à 213. 

van Anders, S. M. (2004). « Why the academic pipeline leaks: Fewer men than women perceive 
barriers to becoming professors ». Sex Roles, 51(9–10), pp. 511 à 521. 

Wall, K. (2 mai 2019). Persévérance et représentation des femmes dans les programmes de 
STIM. Regards sur la société canadienne. Catalogue no 75-006-X. Ottawa : Statistique 
Canada. https://www150.statcan.gc.ca/n1/fr/pub/75-006-x/2019001/article/00006-
fra.pdf?st=0nEj85sZ   

Wang, C. et R. Doolittle (2021). « Locked out of the ivory tower: How universities keep women 
from rising to the top ». The Globe and 
Mail. https://www.theglobeandmail.com/canada/article-locked-out-of-the-ivory-tower-
how-universities-keep-women-from-rising/  

Ward, K. et L. Wolf-Wendel (2016). « Academic Motherhood: Mid-Career Perspectives and the 
Ideal Worker Norm ». New Directions for Higher Education, no 176, (pp. 11 à 24). 

Wiedman, C. (2020). « Rewarding Collaborative Research: Role Congruity Bias and the Gender 
Pay Gap in Academe ». Journal of Business Ethics, 167, pp. 793–807. 

Wijesingha, R. et H. Ramos (2017). « Human Capital or Cultural Taxation: What Accounts for 
Differences in Tenure and Promotion of Racialized and Female Faculty? » Revue 
canadienne d’enseignement supérieur, 47(3), pp. 54 à 75. 

https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C254PTIQMMMMQITP255%7C%7C255PTIQMMMMQITP256%7C%7C256PTIQMMMMQITP257%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C254PTIQMMMMQITP255%7C%7C255PTIQMMMMQITP256%7C%7C256PTIQMMMMQITP257%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C254PTIQMMMMQITP255%7C%7C255PTIQMMMMQITP256%7C%7C256PTIQMMMMQITP257%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C260PTIQMMMMQITP261%7C%7C261PTIQMMMMQITP262%7C%7C262PTIQMMMMQITP263%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C264PTIQMMMMQITP265%7C%7C265PTIQMMMMQITP266%7C%7C266PTIQMMMMQITP267%7C%7C267PTIQMMMMQITP268%7C%7C268PTIQMMMMQITP269%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C264PTIQMMMMQITP265%7C%7C265PTIQMMMMQITP266%7C%7C266PTIQMMMMQITP267%7C%7C267PTIQMMMMQITP268%7C%7C268PTIQMMMMQITP269%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C270PTIQMMMMQITP271%7C%7C271PTIQMMMMQITP272%7C%7C272PTIQMMMMQITP273%7C
https://www150.statcan.gc.ca/n1/fr/pub/75-006-x/2019001/article/00006-fra.pdf?st=0nEj85sZ
https://www150.statcan.gc.ca/n1/fr/pub/75-006-x/2019001/article/00006-fra.pdf?st=0nEj85sZ
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C278PTIQMMMMQITP279%7C%7C279PTIQMMMMQITP280%7C%7C280PTIQMMMMQITP281%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C278PTIQMMMMQITP279%7C%7C279PTIQMMMMQITP280%7C%7C280PTIQMMMMQITP281%7C


 
 19  
  

Williams, J. (2005). « The glass ceiling and the maternal wall in academia ». New Directions for 
Higher Education, 2005(130), pp. 91 à 105. https://doi.org/10.1002/he.181 

Wolf-Wendel, L. et K. Ward (2003) « Future prospects for women faculty: Negotiating work and 
family ». Dans B. Ropers-Huilman (éd.). Gendered futures in higher education: Critical 
perspectives for change, pp. 111 à 134. Albany : State University of New York Press. 

Yousaf, R. et R. Schmiede (2017). « Barriers to women’s representation in academic excellence 
and positions of power ». Asian Journal of German and European Studies, 2(1), pp. 1 à 
13. https://doi.org/10.1186/s40856-017-0013-6 

https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C288PTIQMMMMQITP289%7C%7C289PTIQMMMMQITP290%7C%7C290PTIQMMMMQITP291%7C
https://memoq.ubiqus.com/memoqwebLegacy/preview/dvpxuiac3w0224xhizy0tn2s/d2597321-7426-484b-bb23-62c7b82693af/%7C292PTIQMMMMQITP293%7C%7C293PTIQMMMMQITP294%7C%7C294PTIQMMMMQITP295%7C

	Remerciements
	Sommaire
	Introduction
	Contexte : Revue de la littérature sur les femmes dans le milieu universitaire
	Obstacles auxquels les femmes font face dans le milieu universitaire
	Sous-représentation des femmes par discipline


	Conclusion
	Bibliographie

