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Le mythe de la méritocratie consiste a croire que la réussite dépend uniquement du talent, des efforts et des
réalisations de l'individu, sans reconnaitre les obstacles et avantages systémiques qui influent sur les occasions
d'avancement. Les alliés jouent un rle essentiel en levant ces obstacles et en veillant a ce que chacun-e ait une
chance égale de profiter des occasions d'épanouissement professionnel.

Remarque: Les citations et les données présentées dans ce document proviennent de participants ayant adopté des pratiques
exemplaires avec succés dans le cadre de notre étude sur le leadership inclusif. On peut consulter le texte intégral de I'étude ici.

»> GOMMENT LES ALLIES PEUVENT FAVORISER
LE DEVELOPPEMENT DES MEILLEURS TALENTS

&3 DONNEZ A CHACUN-E UNE RETROACTION UTILE

Dans vos conversations avec vos collégues, donnez des 8 0 0/0 D Es PA RTI CI PANTS

rétroactions constructives en précisant les points a améliorer
et les prochaines étapes. Essayez par exemple la méthode i‘l notre étllde i“diquent qu’ils

« commencer, arréter, continuer », un processus d’examen y . y .
prévoient de donner une rétroaction

visant a améliorer le rendement d’une équipe en déterminant 20
les activités qu'elle peut mettre en ceuvre, cesser ou maintenir. utile a Chaque personne.

K«

La remise en question des préjugés a rendu I'équipe plus curieuse
et les discussions meilleures et plus ouvertes.

L'identification précoce des préjugeés et la sensibilisation a ceux-ci nous ont
beaucoup aidés a adopter une approche proactive de I'inclusivité.

»

LES PREJUGES INCONSCIENTS

RECONNAISSEZ VOS PREJUGES

Il importe de reconnaitre que nous avons tous des préjugés inconscients. Prenez un moment pour réfléchir a I'influence
possible des préjugés sur vos points de vue ou vos décisions. Demander son avis a un-e collégue de confiance ayant
vécu des expériences et un parcours différents peut nous aider a découvrir des angles morts, car les autres peuvent
remarquer en nous des préjugés qui nous échappent. Leur perspective peut étre une précieuse source d’enseignements
sur des tendances ou des présuppositions que nous pourrions ignorer.

SENSIBILISEZ VOTRE ENTOURAGE AUX PREJUGES

Les alliés et les groupes-ressources peuvent préconiser une formation aux préjugés pour tout le personnel, en
particulier les cadres et les gestionnaires. On peut aider ainsi a réduire les préjugés inconscients qui risquent de faire
surface inopinément lors de la prise de décision. Pour remettre les préjugés en question, les alliés peuvent contester des
critéres vagues ou subjectifs tels que I'« adéquation culturelle », qui tend souvent a renforcer les inégalités existantes.



https://journals.sagepub.com/doi/pdf/10.1177/2041386620930063
https://www.gendereconomy.org/meritocracy-from-myth-to-reality-2/
https://versafi.ca/research/advancing-allyship-in-finance

participant a notre étude déclarent se sentir assez au
97% DES LEADERS courant pour éduquer les gens a I'impact des préjugés
inconscients tout au long du cycle de vie du personnel.

1 (¢

Il faut constamment surveiller le processus
d’embauche. Nous avons bien travaillé, mais

192 LE SOUTIEN PAR LE MODELAGE

Soutenez et défendez activement vos collégues de groupes en
quéte d'équité quand des occasions de projets de prestige, de

H 7
prix ou d’avancement se présentent. Amplifiez leur voix dans _Ies rappels [sur Ie_s prat‘lque_s d embauche
les réunions, soyez a I'écoute et donnez-leur votre appui, et inclusives] nous aident a maintenir le cap.
intervenez quand vous observez des comportements ou des ))

décisions fondés sur des préjugés. Modeler un comportement
inclusif a titre d'alli, c’est utiliser votre influence pour assurer
une distribution équitable des occasions.

»> STRATEGIES POUR LES LEADERS ET LES
GESTIONNAIRES

REPENSEZ LES POLITIQUES ET PROCEDURES DE
R 69% DES LEADERS
Il est difficile d’éliminer les préjugés, mais on peut concevoir

ciles.politiques et pt:océdures facilitar?t\la prise.ole décisions participant i‘l notre étllde estiment
équitables. Les alliés peuvent recourir a des «interrupteurs . . y ey , .

de préjugés », c'est-a-dire des ajustements aux processus Etre mieux eql"pes IJOUI' Dreﬁﬂﬂlser
opérationnels fondamentaux tels que I'évaluation du rendement, des changements aux processus ou aux
| fforts d'embauche et d t t et I'attribution d H' H ] :
es efforts d’embauche et de recrutement et I'attribution des pollthues de Ieur entreprlse apres avoir

occasions d’avancement (voir la ressource Bias Interrupters).

suivi la formation.

1$¢

La réaction de mon équipe a I'idée d’instaurer un lieu de travail et
une culture équitables a été merveilleuse et trés positive.

»


https://biasinterrupters.org/

7, ASSUREZ DES PRATIQUES ET PROCESSUS
D'EMBAUCHE EQUITABLES

Instaurez un processus juste, transparent et sans préjugé pour
évaluer, comparer et sélectionner des candidatures a 'embauche.
Il s'agit notamment de réfléchir a la terminologie utilisée dans les

offres d’emploi et a ses liens avec une discrimination fondée sur
le genre; de réfléchir aux énoncés sur la diversité et aux pratiques

de discrimination raciale; de cacher les noms des candidat-es aux
responsables de I'examen des candidatures afin d'éviter les
préjugés et de rendre le processus plus objectif; de disposer
d'un comité d’entrevue et d’embauche diversifi€; de prévoir
des critéres de classement pour I'évaluation des candidatures.

ila SERVEZ-VOUS DES DONNEES POUR
DECOUVRIR LES LACUNES

Dans tous les stades du cycle de vie des talents - 'embauche,
les promotions, la rétention, le départ — les données sont un outil
essentiel pour évaluer les progres d'une entreprise et déterminer
les points @ améliorer. Une déclaration transparente de ces
données au sein de I'équipe favorise la responsabilisation, fait
ressortir les occasions de progresser et permet de souligner
les réussites.

@ METTEZ EN GEUVRE UNE ROTATION DES
AFFECTATIONS

Etablissez une rotation des « taches de bureau > pour
sighaler que tout le monde est censé contribuer aux taches
les moins prestigieuses. Lors de I'affectation cdes occasions de
perfectionnement professionnel, remettez en question vos
idées recues a savoir qui a « ce qu'il faut ». Considérez tous les
membres du personnel admissibles en fonction de leurs
compétences et de leur potentiel (voir la ressource suivante :
Harvard Business Review, How the best bosses interrupt bias

on their teams)

85% DES REPONDANTS

a notre étude notent une augmentation
des occasions de lever des obstacles
dans leurs pratiques d’embauche et de
promotion.

1 (¢

Ma conscience de soi s’est
développée, en particulier dans le
processus d’embauche. [Je m’efforce d’étre]
franc et prét a soutenir I'inclusion pour
construire une équipe diversifiée.

[Je retiens surtout] I'importance
de mettre en ceuvre une rotation
pour les affectations qui favorisent
I’épanouissement professionnel, pour que
tout le monde ait des chances égales.

»

Naisha vous raconte ce qui suit : « Mon gestionnaire Carl
vient de me dire que Rose va s’occuper du contrat avec
Blanko. Je suis dégue, car ¢ca aurait été une bonne occasion
pour moi de travailler & un gros mandat dans mon domaine
de spécialité. Il m‘a dit, comme il le fait toujours, qu'il chercherait
& me confier d’'autres affectations enrichies. Je commence d
avoir l'impression de faire du surplace.>»

Vous abordez ce sujet dans une autre conversation avec
Carl. ll dit : « Rose a déja de I'expérience dans le traitement
des grosses transactions. J'ai confiance en sa capacité de
faire du bon boulot. Je suis trop occupé pour faire de la
formation! Il faudra que Naisha attende la bonne occasion.»

Quelles sont vos impressions?

(& Comment veiller a ce que les occasions de
progression et d’'avancement soient
équitables au lieu de les réserver a ceux et
celles qui ont déja de I'expérience?

Que pouvez-vous faire pour remédier?

(& Comment Carl peut-il rendre les affectations
de projets plus équitables? Quelles mesures
pourrait-il mettre en place?



https://www.noslangues-ourlanguages.gc.ca/fr/cles-de-la-redaction/ecriture-inclusive-lignes-directrices-ressources
https://www.noslangues-ourlanguages.gc.ca/fr/cles-de-la-redaction/ecriture-inclusive-lignes-directrices-ressources
https://www.gendereconomy.org/discrimination-in-hiring/
https://www.gendereconomy.org/discrimination-in-hiring/
https://hbr.org/2019/11/how-the-best-bosses-interrupt-bias-on-their-teams
https://hbr.org/2019/11/how-the-best-bosses-interrupt-bias-on-their-teams
https://hbr.org/2019/11/how-the-best-bosses-interrupt-bias-on-their-teams
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Interroger et comprendre :

Demandez a votre gestionnaire si un
systéme ou un outil de mesure est
en place pour assurer I'équité des
affectations de projets, de I'acces
aux occasions et des promotions
au sein de I'équipe.

N

APPROCHE POSSIBLE

Préconiser une rétroaction équitable:

Posez des questions et amorcez
des discussions sur les moyens de
développer une rétroaction dans les
deux sens au sein de I'équipe sur des
aspects tels que les examens du
rendement, les occasions de projets et
les promotions. Envisagez par exemple
une rétroaction tous azimuts, ol les

44

Offrir du mentorat et du parrainage

Discutez avec Naisha de ses
objectifs de carriere et planifiez
activement des occasions et des
contacts qui favoriseront son
épanouissement professionnel.
Parlez de I'expertise et de
I'expérience de Naisha aux
dirigeant-es et aux décideur-euses,

et recherchez des occasions de
formation réciproque.

examens du rendement ne sont pas
unilatéraux, les pairs et les
subordonné-es pouvant aussi
formuler une rétroaction sur le
rendement des gestionnaires.

REFLEXION ET PASSAGE A L’ACTION

Comment pourriez-vous soutenir et défendre vos collégues de groupes en quéte d'équité dans le cadre de
vos fonctions actuelles? Ou pouvez-vous créer des occasions de dialogue ouvert pour faire remonter les
préjugés cachés a la surface et promouvoir I'inclusion? On peut s'élever contre les comportements ou
décisions biaisés dans le respect; comment pourriez-vous intervenir de fagon constructive quand vous étes
témoin d'une décision de ce genre? Leaders et gestionnaires, réfléchissez a vos propres expériences d'embauche et
d'affectation de projets. Quelles stratégies utilisez-vous pour remettre en question vos perceptions et jugements
initiaux lors de I'évaluation des candidatures? Que pourriez-vous commencer a faire différemment pour soutenir
les candidatures des membres de groupes en quéte d'équité?

A RETENIR

1. La méritocratie est souvent une illusion, car les gens, de méme que certains critéres, sont
intrinséquement subjectifs. Par conséquent, les décisions sont susceptibles de reposer sur des
préjugés, ce qui nous éloigne des résultats vraiment fondés sur le mérite.

2. llimporte de réfléchir a vos propres préjugés; vous en découvrirez peut-étre certains dont vous

n'aviez pas conscience.

3. Pour donner un acces équitable aux occasions d'épanouissement professionnel, il faut repenser la
facon d'évaluer le personnel et mettre en place des outils de mesure robustes afin d'éliminer les préjugés.

4. Les données et les efforts visant a rendre les processus les plus objectifs possible, notamment la
rétroaction tous azimuts et le suivi de la rotation des affectations, peuvent aider les leaders a assurer

une gestion juste des possibilités

CITATIONS

1. Meritocracy a myth? A multilevel perspective of how social inequality 8. No more ‘abrasive,’ ‘opinionated,’ or ‘nice’: Why managers need
accumulates through work, Organizational Psychology Review to stop giving women and people of color feedback on their

2. Biasinterrupters.org personality, Fortune

3. Designing a bias-free organization, Harvard Business Review 9. Research: how subtle class cues can backfire on your resume,

4. Discrimination in Hiring, Gender and the Economy Harvard Business Review

5. For women and minorities to get ahead, managers must assign 10. The dangerous myth of meritocracy persists - How it hurts
work fairly, Harvard Business Review women, Forbes

6. How one company worked to root out bias from performance 11. We just can't handle diversity, Harvard Business Review
reviews, Harvard Business Review 12. Why your HR practices might not be as inclusive as you think with

7. How the best bosses interrupt bias on their teams, Harvard Sonia Kang, The Decision Lab

Business Review

13. Why men still get more promotions than women, Harvard Business Review



https://3dgroup.net/wordpress/wp-content/uploads/2017/03/When-Does-360-Degree-Feedback-Create-Behavior-Change.pdf
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