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Introduction 
Malgré d’importants progrès en matière d’égalité des genres, la sous-représentation des

femmes dans les domaines d’avenir, notamment les sciences, les technologies, l’ingénierie et les

mathématiques (STIM), demeure préoccupante. Les efforts des dernières décennies ont permis

d’accroitre la présence des femmes dans certains programmes universitaires en STIM, par

exemple en microbiologie, en sciences et technologies alimentaires, en agriculture et en

biologie (Belletête et al., 2020). Leur sous-représentation persiste néanmoins dans la majorité

des programmes universitaires, notamment en informatique, physique, mathématiques, génie

électrique, mécanique, minier, aérospatial et aéronautique où leur proportion est inférieure à

30 % (Belletête et al., 2020). Quant aux femmes parmi les professionn·elle·s en STIM, leur

proportion est de 24,6 %, avec d’importantes variations selon les domaines (Statistique Canada,

2019). Or, les domaines des STIM sont essentiels pour le développement économique,

l’innovation, la résilience et pour relever les défis sociétaux à l’échelle nationale et mondiale

(UNESCO, 2023).

Partout à travers le monde, maintes initiatives existent pour améliorer la représentation féminine

dans les STIM, notamment en ce qui a trait à la sensibilisation des filles dès le primaire et le

secondaire, par exemple en les exposant à des modèles féminins inspirants. La majorité des

initiatives entreprises ciblent toutefois les filles et les femmes en elles-mêmes à défaut

d’initiatives qui ciblent les organisations, le système. Selon Collet (2024), il est inutile d’agir sur

les filles et les femmes, si le système n’est pas prêt à se transformer pour les accueillir. C’est

pourquoi les initiatives doivent cibler à la fois les femmes et le système.

Pour réaliser ce dessein, différentes orientations stratégiques et mesures peuvent être mises en

place. D’abord, relativement au développement de l’intérêt des femmes envers les STIM et à

leur recrutement au sein des programmes dans ces domaines, à leur rétention dans ces mêmes

programmes et à leur intégration réussie et pérenne sur le marché du travail (Morley et Collet,

2017; Ortiz-Martínez et al., 2023).
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Par la réalisation de ce guide, COlab, grâce à l’appui financier du Conseil emploi métropole

(CEM) et en partenariat avec le Collège d’Alma et le Pôle sur les transitions en enseignement

supérieur, souhaite sensibiliser les directions d’institutions et des programmes en STIM du

Saguenay–Lac-Saint-Jean aux différentes mesures et actions qui peuvent être mises en place

dans leur établissement d’enseignement postsecondaire pour améliorer la représentation

féminine dans ces programmes et ultimement, dans ces voies professionnelles. Car, pour qu’un

réel changement s’opère, il est nécessaire de développer des voies structurelles dans le soutien

à la persévérance féminine dans les STIM (Edwards et King, 2023). Le but étant non seulement

de développer l’intérêt féminin envers les STIM et de rehausser la présence des femmes dans

ces programmes, d’assurer leur rétention dans ceux-ci, mais aussi de favoriser la réussite de leur

intégration professionnelle dans ces domaines. C’est en ce sens qu’a été élaboré ce guide,

divisé en trois grandes orientations, trois objectifs, 10 mesures ainsi que 28 actions concrètes.
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Intérêt et recrutement
Vise à susciter l’intérêt féminin envers les programmes d’études en 
STIM et à assurer un meilleur recrutement dans ces programmes, au 
niveau collégial et universitaire.  

Rétention
Vise à retenir les étudiantes dans les programmes en STIM et à 
accroitre leur passation à un niveau d’étude supérieure dans ceux-ci. 

1

2

Objectif 1
Susciter l’intérêt féminin envers les programmes d’étude en STIM et 
assurer un meilleur recrutement dans ces mêmes programmes, au 
niveau collégial et universitaire.

Intégration3 Vise à favoriser une intégration positive et respectueuse des diplômées 
en STIM sur le marché du travail.

Objectif 3 
Préparer les étudiantes et les employeurs en vue de leur 
intégration sur le marché du travail. 

Objectif 2
Favoriser un milieu éducatif inclusif, attrayant et respectueux.

Orientations
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Intérêt et recrutement

La première orientation — intérêt et recrutement — se décline en un objectif, trois mesures et

huit actions. L’objectif ciblé, pour favoriser le recrutement, est de « susciter l’intérêt féminin

envers les programmes d’étude en STIM et assurer un meilleur recrutement dans ces mêmes

programmes, au niveau collégial et universitaire ». Cet objectif est prioritaire, car la rétention des

étudiantes dans les programmes en STIM et leur intégration sur le marché du travail dans ces

domaines en sont tributaires. Les nombreux écrits sur le sujet démontrent l’importance accordée

au recrutement féminin dans les programmes en STIM.

L’analyse révèle l’intérêt de la démystification des carrières en STIM, des domaines aux

nombreuses possibilités souvent méconnues. En ce sens, il est possible d’offrir des activités

(séances d’information, ateliers, etc.) qui contextualisent les STIM et qui permettent de

sensibiliser les publics féminins à l’utilité et la valeur sociétale de ceux-ci (Barron et Bentaouet

Kattan, 2022 ; Boucher et al., 2017; CFSG, 2020 ; Deschênes et al., 2019 ; Gonzalez-Pérez et al.,

2020 ; Parité sciences, 2021; Randstad, 2022 ). En effet, la mise en valeur de l’utilité sociale des

STIM est l’une des façons d’accroitre l’intérêt féminin envers ces domaines. Il est aussi possible

d’organiser des activités, telles que des ateliers, des séances d’informations ou encore des

stages dans les établissements d’enseignement supérieur afin de faire connaitre les perspectives

éducatives et professionnelles liées aux STIM (Khan et Rodrigues, 2017; Parité sciences, 2021).

Enfin, il serait avantageux de mettre en lumière l’importance des soft skills — traditionnellement

associées aux femmes — dans les STIM (González-Pérez et al., 2022), rendant ceux-ci plus

humains et accessibles.

Toujours en vue d’atteindre cet objectif, les institutions et les programmes en STIM sont appelés

à spécifiquement cibler les publics féminins dans leur processus de recrutement, entre autres en

évaluant la possibilité d’instaurer un quota féminin lors des inscriptions dans ces programmes

(Simmonds et al., 2021), par la remise de bourses d’études aux femmes qui s’engagent dans un

…

Orientation 1 
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programme d’enseignement supérieur en STIM (Barron et Bentaouet Kattan, 2022 ; Effah et

Kaufman, 2022), ou encore, en évitant de représenter les STIM comme étant des domaines très

compétitifs et concurrentiels, des stratégies qui peuvent diminuer l’intérêt féminin pour ces

domaines (Isphording, 2019).

Enfin, l’analyse dévoile la nécessité pour les institutions, les départements et les programmes en

STIM de projeter une image inclusive et accueillante. Comme la représentation influence les

perceptions, il est important de mettre de l’avant des femmes (diplômées, étudiantes, etc.),

entre autres dans les divers outils promotionnels, dans les communications ou encore, dans le

matériel pédagogique (Ballatore et al., 2022 ; Deschênes et al., 2019 ; Effah et Kaufman, 2022 ;

Kaczorowski, 2022 ; Pietri et al., 2021).
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Intérêt et recrutement
Orientation 1 

Objectif 1
Susciter l’intérêt féminin envers les programmes d’étude en STIM et assurer un meilleur 
recrutement dans ces mêmes programmes, au niveau collégial et universitaire.

Démystification des 
carrières en STIM 

Offrir des activités, notamment des séances d’information,
des ateliers, campagnes, etc., permettant de démystifier
les STIM et de contextualiser ces domaines, tout en
sensibilisant les publics féminins à leur importance pour la
société ;

Organiser des activités, notamment des portes ouvertes,
des séances d’informations, des ateliers, des stages, pour
faire connaitre les perspectives professionnelles liées aux
STIM ;

Mettre en évidence l’importance des soft skills, 
traditionnellement associées aux femmes, dans les STIM. 

Ciblage spécifique 
des étudiantes pour 
le recrutement

Instaurer un quota féminin lors des inscriptions dans les 
programmes relatifs aux STIM ;

Remettre des bourses d’études aux femmes qui
s’engagent dans un programme d’enseignement supérieur
dans les STIM ;

Éviter de représenter les STIM comme étant des domaines
très compétitifs et concurrentiels, des stratégies qui
peuvent diminuer l’intérêt féminin pour ces domaines .

Diffusion d’une 
image inclusive de 
l’institution, du 
département ou 
programme 

Mettre de l’avant des femmes (diplômées, étudiantes,
etc.), entre autres dans les divers outils promotionnels, les
communications des programmes d’étude, dans le
matériel pédagogique, etc.

Mesures Actions
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Rétention

La deuxième orientation — rétention — se décline en un objectif, quatre mesures et 15 actions.

Cette orientation se concentre sur l’objectif « favoriser un milieu éducatif inclusif, attrayant et

respectueux ». La rétention bien qu’elle soit moins abordée dans la littérature –

comparativement notamment au recrutement – est cruciale pour assurer une représentation

féminine pérenne dans les programmes et les emplois en STIM. En plus de moins se diriger vers

ces programmes, les femmes qui s’y dirigent sont nettement plus à risque de décrocher que leur

homologue masculin (Vooren et al., 2022). Des efforts sont donc à déployer pour retenir les

étudiantes dans les programmes en STIM, car ultimement, le recrutement féminin dans ces

programmes ne sera réussi que si les femmes y demeurent et graduent (Blackburn, 2017). Le fait

d’offrir un environnement inclusif, attrayant et respectueux contribuerait à la rétention féminine

dans les programmes en STIM.

Pour cela, les institutions, les départements et les programmes en STIM doivent faire de la

diminution du sexisme, des biais et du harcèlement une priorité. Maintes actions peuvent être

instaurées pour y arriver : l’adoption de politiques pour identifier et combattre le sexisme et le

harcèlement et qui font de l’égalité une priorité (Botha-Badenhorst et Veerasamy, 2023 ; Dunne

et al., 2022) ; la sensibilisation du personnel enseignant et du corps professoral aux différences

genrées, aux biais, etc., par une formation obligatoire (Cavaco et al., 2021 ; Isphording et

Qendrai, 2019 ; Louten, 2022 ; Ortiz-Martínez et al., 2023 ; Wee et Yap, 2021) ; la sensibilisation

des étudiant·e·s aux stéréotypes, à l’intersectionnalité et à la diversité, par une politique d’EDI

(Botha-Badenhorst et Veerasamy, 2023 ; Coe, Wiley et Bekker, 2019) ; la création de guides, à

l’intention du personnel enseignant et du corps professoral, destinés à intégrer la notion et la

perspective de genre dans les disciplines en STIM (Calvo-Iglesias et al., 2022 ; Verge, 2021) ; par

la responsabilisation et l’autoévaluation institutionnelle pour s’assurer que les politiques sont

efficaces et pertinentes (Effah et Kaufman, 2022).

Orientation 2 
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Pour atteindre cet objectif, la mise en valeur de modèles féminins est aussi cruciale. L’exposition

à des modèles relevant de l’exception et non de la norme serait toutefois plus nuisible que

bénéfique, d’où l’importance de prioriser des modèles accessibles (Ortiz-Martínez et al., 2023).

Maintes actions sont envisageables, comme : augmenter le nombre d’enseignantes et de

professeures dans les programmes et départements en STIM (Blackburn, 2017 ; Effah et

Kaufman, 2022 ; Vieyra et al., 2011 ; Wilker, 2017 ) ; créer des programmes de mentorat entre

diplômées et étudiantes en STIM (Barron et Bentaouet Kattan, 2022 ; Botha-Badenhorst et

Veerasamy, 2023 ; Campos et al., 2022 ; CFSG, 2019 ; Cidlinská, 2019 ; Effah et Kaufman, 2022 ;

García-Holgado et García-Peñalvo, 2022; González-Pérez et al., 2022 ; Jiménez et al., 2022 ;

Kaczorowski, 2022; Korczynska, 2021 ; O’Donnell et Cunningham, 2015 ; Ortiz-Martínez et al.,

2023 ; Randstad, 2022 ) ; promouvoir et soutenir les femmes au sein de postes décisionnels dans

les cégeps et les universités (Casad et al., 2020 ; Effah et Kaufman, 2022 ; Kaczorowski, 2022 ;

Randstad, 2023 ) ; créer une application qui met en valeur des femmes en STIM et les avenues

professionnelles possibles (García-Holgado et García-Peñalvo, 2022).

Offrir un accompagnement sur mesure et des opportunités pertinentes aux étudiantes est aussi

essentiel. Diverses actions sont possibles en ce sens, comme s’assurer d’offrir un

accompagnement continu, par niveau d’enseignement aux étudiantes en STIM, afin de

préserver leur motivation tout au long de leur parcours (Almukhambetova et al., 2023 ; O’Donnell

et Cunningham, 2015 ; Ortiz-Martínez et al., 2023 ), offrir des bourses d’études pour encourager

les étudiantes à poursuivre leur étude en STIM (Barron et Bentaouet Kattan, 2022 ; Effah et

Kaufman, 2022), mettre en place un réseau de soutien féminin (Barron et Bentaouet Kattan,

2022 ; Effah et Kaufman, 2022 ; González-Pérez et al., 2022 ; Ortiz-Martínez et al., 2023), ou

encore, créer des communautés d’apprentissage et d’opportunités en dehors des institutions

d’enseignement, telles que des programmes résidentiels de type living-learning, des

programmes d’été, etc. (Dagley et al., 2016 ; Grays, 2013 ; Lane, 2015 ; Maltby et al., 2016 ;

Ramsey et al., 2013 ; Szelényi et al., 2013).

Finalement, augmenter le sentiment d’appartenance des étudiantes envers les STIM est une

avenue intéressante en vue d’assurer leur rétention. Cela peut se faire par la mise en place de

….
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pratiques quotidiennes qui visent à augmenter ce sentiment, par exemple, en organisant une

pause-café collective hebdomadaire dans leur programme ou département en STIM (Blackburn,

2017 ; Effah et Kaufman, 2022 ; Ortiz-Martínez et al., 2023). La création d’une plateforme virtuelle

de réseautage et de soutien, relativement aux enjeux que peuvent vivre les femmes en STIM, est

aussi une piste d’action intéressante à explorer (Ortiz-Martínez et al., 2023).
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Rétention
Orientation 2 

Objectif 2
Favoriser un milieu éducatif inclusif, attrayant et respectueux. 

Diminution du 
sexisme, des biais 
et du harcèlement

Mettre en place des politiques, entre autres pour identifier
et combattre le sexisme et le harcèlement et faire de
l’égalité une priorité ;

Sensibiliser, notamment par le biais d’une formation
obligatoire, le personnel enseignant et le corps professoral
aux différences genrées, aux biais inconscients, etc. ;

Sensibiliser les étudiants et étudiantes aux stéréotypes de 
genre, à l’intersectionnalité et à la diversité, entre autres 
par une politique d’équité, diversité et inclusion ;

Embrasser la responsabilisation et l’autoévaluation 
institutionnelle pour s’assurer que les politiques et 
pratiques sont efficaces et pertinentes ;

Créer un ensemble de guides destinés à intégrer la notion 
de genre et de perspective de genre dans les différentes 
disciplines des STIM .

Mise en valeur de 
modèles féminins 
accessibles 

Accroitre le nombre d’enseignantes et de professeures 
dans les programmes et départements relatifs aux STIM ;

Mettre en place des programmes de mentorat entre des 
femmes diplômées en STIM, des étudiantes au premier 
cycle ou aux cycles supérieurs et des étudiantes de niveau 
collégial ;

Mesures Actions
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Mise en valeur de 
modèles féminins 
accessibles (suite)

Promouvoir et soutenir les femmes au sein de postes 
décisionnels et de fonctions de direction au sein des 
cégeps et des universités ;

Créer une application qui met en valeur des femmes dans 
les STIM, leur témoignage et les diverses possibilités 
professionnelles relatives aux STIM.

Offre d’un 
accompagnement 
sur mesure et 
d’opportunités 
pertinentes 

Assurer un accompagnement continu et par niveau 
d’enseignement aux étudiantes en STIM, afin d’assurer leur 
motivation tout au long de leur parcours ;

Offrir des bourses d’études pour encourager les étudiantes 
à poursuivre leur étude dans les programmes relatifs aux 
STIM ;

Mettre en place un réseau de soutien féminin ;

Créer des communautés d’apprentissage et d’opportunités 
en dehors des institutions d’enseignement, entre autres, 
des programmes résidentiels de type living-learning, des 
programmes d’été, etc. 

11

Augmentation du 
sentiment 
d’appartenance

Mettre en place des pratiques quotidiennes qui aident les 
femmes à acquérir un sentiment d’appartenance envers les 
STIM et envers leur programme ou département (ex. 
organiser une pause-café collective hebdomadaire) ;

Création d’une plateforme virtuelle de réseautage féminin 
et de soutien relativement aux enjeux pouvant être vécus 
par les femmes en STIM.



Intégration

La troisième orientation — intégration — se décline en un objectif, trois mesures et six actions.

L’objectif ciblé consiste à « préparer les étudiantes et les employeurs en vue de leur intégration

sur le marché du travail ». Généralement moins abordée dans la littérature, la question de

l’intégration professionnelle des femmes dans les emplois en STIM est cruciale, entre autres

parce qu’elle est à la base même d’une carrière durable et prospère pour ces dernières.

Cependant, tout au long de la trajectoire académique et professionnelle des femmes en STIM,

certaines périodes sont marquées par une diminution drastique de la représentation féminine,

soit lorsqu’elles entrent à l’université, lorsqu’elles intègrent le marché du travail et lors de leur

ascension à un poste décisionnel (Amon, 2017 ; Seo et al., 2017). Les femmes seraient d’ailleurs

confrontées à plusieurs défis, surtout en tout début de carrière (Blackburn, 2017). La préparation

des étudiantes et des employeurs est donc essentielle afin d’assurer une intégration réussie de

la relève féminine en STIM.

Pour y arriver, il apparait intéressant de proposer des activités préparatoires aux étudiantes,

avant leur intégration sur le marché du travail dans l’un des domaines en STIM, notamment en

offrant des ateliers pour développer diverses compétences et capacités, comme la négociation,

la communication, le leadership, la résilience, la confiance en soi, etc. (Collet, n.d. ; Dunne et al.,

2022 ; Effah et Kaufman, 2022 ; González-Pérez et al., 2022 ; Wee et Yap, 2021) ou encore, en

organisant des événements pour favoriser les rencontres entre entreprises et étudiantes en

STIM (Roberts, 2014).

Toujours pour l’atteinte de cet objectif, l’institution d’enseignement postsecondaire peut songer

à offrir un suivi à ses diplômées en STIM, et ce, pour la première année d’activité

professionnelle. Cela peut se traduire par un accompagnement des nouvelles professionnelles

dans leur intégration au sein du marché du travail, notamment en leur prodiguant des conseils et

…

Orientation 3 
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en s’assurant de leur bien-être ou encore, en réalisant un bilan post-intégration (Collet, n.d. ;

Kaczorowski, 2022 ; Louten, 2022). L’option de réaliser des mises en réseau pour soutenir les

femmes professionnelles dans les domaines des STIM (Casad et al., 2020 ; CFSG, 2019) semble

aussi une avenue prometteuse.

Enfin, l’atteinte de cet objectif passe aussi par une contribution des institutions, des

départements et des programmes en SITM à la création de bonnes conditions d’insertion

professionnelle pour les diplômées. Entre autres par la sensibilisation des employeurs à l’accueil,

l’intégration et la rétention des professionnelles et à l’attention particulière devant être portée à

la flexibilité du travail, la conciliation travail-vie familiale, les congés familiaux rémunérés (Barron

et Bentaouet Kattan, 2022 ; Botha-Badenhorst et Veerasamy, 2023 ; Effah et Kaufman, 2022 ;

Randstad, 2022 ; CFSG, 2019 ; Goulden et al., 2011 ; Kachchaf et al., 2015 ; Myers, 2015 ; Roberts,

2014 ; Su et Bozeman, 2016 ; Tanenbaum, 2015 ). Finalement, le fait de sensibiliser les

employeurs et les employé·e·s en STIM aux biais sexistes et à l’importance d’adopter une

approche EDI (Casad et al., 2020 ; Roberts, 2014) contribuerait à créer de bonnes conditions

d’insertion professionnelle pour les femmes en STIM.

13



Rétention
Orientation 3 

Objectif 3
Préparer les étudiantes et les employeurs en vue de leur intégration sur le marché du 
travail. 

Proposition 
d’activités 
préparatoires pour 
intégrer le marché 
du travail

Offrir des ateliers pour développer diverses compétences
et capacités, comme la négociation, la communication, le
leadership, la résilience, la confiance en soi, etc. ;

Organiser des événements pour favoriser les rencontres
entre les entreprises et les étudiantes en STIM .

Offre d’un suivi au 
cours de la 
première année 
professionnelle

Accompagner les nouvelles professionnelles dans leur 
intégration au sein du marché du travail, notamment en 
leur prodiguant des conseils et en s’assurant de leur bien-
être ou encore, en réalisant un bilan post-intégration ;

Réaliser des mises en réseau pour soutenir les femmes 
professionnelles dans les domaines des STIM.

Mesures Actions
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Contribution à la 
création de bonnes 
conditions 
d’insertion 
professionnelle

Sensibiliser les employeurs à l’accueil, l’intégration et la 
rétention des professionnelles et à l’attention particulière 
devant être portée à la flexibilité du travail, la conciliation 
travail-vie familiale, les congés familiaux rémunérés pour 
assurer la rétention de celles-ci ;

Sensibiliser les employeurs et le personnel dans les 
domaines des STIM aux biais sexistes et à l’importance 
d’adopter une approche EDI .
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