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Les Débuts

Janvier 2015: Début du groupe de lecture « Femmes et 
sciences » au Département de sciences biologiques 

• Discussion des questions relatives à l’égalité entre les femmes et les 
hommes dans les disciplines STIM (sciences, technologies, ingénierie, 
mathématiques) 2



La	suite

Automne 2015: Réunion, discussion et encouragements avec Julie 
Hlavacek-Larrondo (professeure adjointe) et Mirjam Fines-Neuschild
(étudiante au doctorat) du Département de physique de l’UdeM
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Le	sondage

• Sollicitation par courriel
• Réponses anonymes
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Les thèmes du sondage

a) la visibilité des femmes en science

b) la conciliation travail-famille en science

c) les procédures d'intervention en matière 
de harcèlement ou autres situations 

problématiques 
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Qui a participé ?
Vous identifiez 
comme…

Vous êtes…

Étudiants
cycles 
supérieurs

Étudiants au premier cycle

Chercheurs post-doctoraux Chargés de cours
Professeurs

Préfère ne pas 
répondre

Autre

Hommes

Femmes

Préfère ne pas 
répondre

• 75 participants sur 879 membres du département
• 9% taux de participation
• Sur 879 membres: 58% femmes et 42% hommes
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1ERE PARTIE
La visibilité des femmes en sciences
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Proportion de femmes au département
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Les perceptions: histogrammes

La réalité: ligne pointillée

Baccalauréat

Cycles supérieurs

Professeurs
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Les statistiques 2015 - 2016

N=502	 N=56	 N=101	 N=13	 N=50	



Conciliation 
famille-travail

25%

Discrimination 
actuelle 

24%

Discrimination 
historique

10%

Différents 
préférences/in

térêts 
10%

Abandon des 
études

5%

Je ne sais 
pas
9%

Comment	expliquez-vous	la	proportion	des	femmes	
aux	différents	niveaux	d'études	du	département?

LES	THÈMES	MAJEURS	
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La proportion des femmes: citations
« Les femmes accédant plus facilement aux études supérieures ont 
moins d'enfants » - Étudiante aux cycles supérieurs 

« Les femmes ont plus de difficultés à se faire 
reconnaître et à continuer dans les études 
supérieures.” - Étudiante du 1er cycle

« Il y a moins de femmes qui sont intéressées par 
les sciences à cause de leur psychologie issue de 
l'évolution et non à cause de la société » -
Étudiante du 1er cycle

« Inertie historique… mais des changements se 
mettent en place petit à petit » - Professeur

« Je ne le comprend pas. Je le constate simplement » 
- Technicienne du laboratoire
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La proportion des femmes: la littérature
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• Discrimination
• Conciliation famille-travail
• Attentes culturelles et sociales 
• Environnement de travail hostile

« The Leaky Pipeline » ou le problème du « tuyau percé »



À l'échelle du Québec, les femmes universitaires reçoivent en
moyenne moins de financement que les hommes, produisent
généralement moins d'articles scientifiques, ont un réseau
de collaborateurs plus restreint et sont légèrement moins
citées (Larivière et al. 2011).

Sex differences in research funding, productivity
and impact: an analysis of Québec university professors

Vincent Larivière • Etienne Vignola-Gagné • Christian Villeneuve •

Pascal Gélinas • Yves Gingras

Received: 14 October 2010 / Published online: 11 March 2011
! Akadémiai Kiadó, Budapest, Hungary 2011

Abstract Using the entire population of professors at universities in the province of
Quebec (Canada), this article analyzes the relationship between sex and research funding,
publication rates, and scientific impact. Since age is an important factor in research and the
population pyramids of men and women are different, the role of age is also analyzed. The
article shows that, after they have passed the age of about 38, women receive, on average,
less funding for research than men, are generally less productive in terms of publications,
and are at a slight disadvantage in terms of the scientific impact (measured by citations) of
their publications. Various explanations for these differences are suggested, such as the
more restricted collaboration networks of women, motherhood and the accompanying
division of labour, women’s rank within the hierarchy of the scientific community and
access to resources as well as their choice of research topics and level of specialization.
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Comment peut-on expliquer ces différences entre les 
hommes et les femmes dans le secteur académique?

“Plusieurs pensent que les femmes ne sont pas capables de 
diriger une équipe scientifique pour une recherche, c'est 
purement du sexisme.” – Étudiante au baccalauréat

« Les grossesses les rendent moins productives donc moins 
compétitives (malheureusement, il faut l'admettre…) »
- Étudiant(e) aux cycles supérieurs
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WOMEN IN SCIENCE

Expectations of brilliance underlie
gender distributions across
academic disciplines
Sarah-Jane Leslie,1*† Andrei Cimpian,2*† Meredith Meyer,3 Edward Freeland4

The gender imbalance in STEM subjects dominates current debates about women’s
underrepresentation in academia. However, women are well represented at the Ph.D.
level in some sciences and poorly represented in some humanities (e.g., in 2011,
54% of U.S. Ph.D.’s in molecular biology were women versus only 31% in philosophy).
We hypothesize that, across the academic spectrum, women are underrepresented in
fields whose practitioners believe that raw, innate talent is the main requirement for
success, because women are stereotyped as not possessing such talent. This
hypothesis extends to African Americans’ underrepresentation as well, as this group
is subject to similar stereotypes. Results from a nationwide survey of academics
support our hypothesis (termed the field-specific ability beliefs hypothesis) over three
competing hypotheses.

L
aboratory, observational, and historical evi-
dence reveals pervasive cultural associa-
tions linking men but not women with
raw intellectual talent (1–4). Given these
ambient stereotypes, women may be un-

derrepresented in academic disciplines that are
thought to require such inherent aptitude. We
term this the field-specific ability beliefs hy-
pothesis (fig. S1).
Current discourse about women in acade-

mia focuses mainly on women’s underrepresen-
tation in (natural) science, technology, engineering,
and mathematics (STEM) (5). However, STEM
disciplines vary in their female representation
(fig. S2) (5, 6). Recently, women have earned
approximately half of all Ph.D.’s in molecular
biology and neuroscience in the United States,
but fewer than 20% of all Ph.D.’s in physics and
computer science (7). The social sciences and
humanities (SocSci/Hum) exhibit similar varia-
bility. Women are currently earning more than
70% of all Ph.D.’s in art history and psychology,
but fewer than 35% of all Ph.D.’s in economics
and philosophy (7). Thus, broadening the scope
of inquiry beyond STEM fields might reveal new
explanations and solutions for gender gaps (8).
We offer evidence that the field-specific ability
beliefs hypothesis can account for the distribu-
tion of gender gaps across the entire academic
spectrum.

Individuals’ beliefs about what is required
for success in an activity vary in their emphasis
on fixed, innate talent (9). Similarly, practi-
tioners of different disciplines may vary in the
extent to which they believe that success in
their discipline requires such talent. Because
women are often negatively stereotyped on
this dimension (1–4), they may find the aca-
demic fields that emphasize such talent to be
inhospitable. There are several mechanisms by
which these field-specific ability beliefs might
influence women’s participation. The practi-
tioners of disciplines that emphasize raw apti-
tude may doubt that women possess this sort
of aptitude and may therefore exhibit biases
against them (10). The emphasis on raw ap-
titude may activate the negative stereotypes in
women’s own minds, making them vulnerable
to stereotype threat (11). If women internalize
the stereotypes, they may also decide that these
fields are not for them (12). As a result of these
processes, women may be less represented in
“brilliance-required” fields.
We used a large-scale, nationwide study of

academics from 30 disciplines to evaluate the
field-specific ability beliefs hypothesis, along
with three competing hypotheses. The first com-
petitor concerns possible gender differences in
willingness or ability to work long hours (13):
The more demanding a discipline in terms of
work hours, the fewer the women. The second
competing hypothesis concerns possible gender
differences at the high end of the aptitude dis-
tribution [(14, 15); but see (16, 17) for criticism].
Such differences might cause greater gender
gaps in fields that, by virtue of their selectivity,
sample from the extreme right of the aptitude
distribution: The more selective a discipline,
the fewer the women. The third competing hy-
pothesis concerns possible differences among

fields in the extent to which they require system-
izing (the ability to think systematically and ab-
stractly) or empathizing (the ability to understand
thoughts and emotions in an insightful way): The
more a discipline prioritizes systemizing over
empathizing, the fewer the women (14, 18, 19).
Our findings suggest that the field-specific ability
beliefs hypothesis, unlike these three compet-
itors, is able to predict women’s representation
across all of academia, as well as the representa-
tion of other similarly stigmatized groups (e.g.,
African Americans).
We surveyed faculty, postdoctoral fellows, and

graduate students (N = 1820) from 30 disciplines
(12 STEM, 18 SocSci/Hum) (table S1) at geo-
graphically diverse high-profile public and private
research universities across the United States.
Participants were asked questions concerning
their own discipline (table S2); responses in each
discipline were averaged (tables S3 and S4), and
analyses were conducted over disciplines (not in-
dividuals). As our dependent measure, we used
the percentage of female Ph.D. recipients in each
discipline (7).
To assess field-specific ability beliefs, we asked

participants to rate their agreement with four
statements concerning what is required for suc-
cess in their field (e.g., “Being a top scholar of
[discipline] requires a special aptitude that just
can’t be taught”) (table S2). Respondents rated
both the extent to which they personally agreed
with these statements, and the extent to which
they believed other people in their field would
agree with the statements. Because answers to
these eight questions displayed very similar pat-
terns (a = 0.90), they were averaged to produce
a field-specific ability belief score for each disci-
pline (with higher scores indicating more empha-
sis on raw ability). As predicted, the more a field
valued giftedness, the fewer the female Ph.D.’s.
Field-specific ability belief scores were signifi-
cantly correlated with female representation ac-
ross all 30 fields [correlation coefficient r(28) =
−0.60, P < 0.001], in STEM alone [r(10) = −0.64,
P = 0.025], and in SocSci/Hum alone [r(16) =
−0.62, P = 0.006] (Fig. 1). In a hierarchical re-
gression with a STEM indicator variable entered
in the first step and field-specific ability belief
scores entered in the second (Table 1, models
1 and 2), adding the ability belief variable sig-
nificantly increased the variance accounted for,
DR2 = 0.29, P < 0.001.
To assess work demands, we asked partici-

pants to report the number of hours they worked
per week, on-campus and off-campus (table S2).
There was no correlation between the total num-
ber of hours worked (on- plus off-campus) and
female representation, r(28) = −0.03, P = 0.895.
Women tended to be underrepresented in fields
whose practitioners worked more on-campus
hours, but this correlation was not significant
either, r(28) = −0.32, P = 0.088. No significant
correlations with on-campus hours were found
either within STEM, r(10) = 0.46, P = 0.131 (note
the positive coefficient here), or within SocSci/
Hum, r(16) = −0.07, P = 0.772. Adding on-campus
hours to the hierarchical regression predicting
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Dans certains disciplines scientifiques (ex. physique,
mathématique, et philosophie), la faible représentation des
femmes et certaines minorités est fortement liée aux attentes
culturelles selon lesquelles ces disciplines nécessitent un
"talent intellectuel inné" qui serait plus présent chez les
hommes.
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À votre avis, comment peut-on expliquer la faible proportion 
de femmes dans plusieurs disciplines scientifiques?

« Par les attentes culturelles et donc une discrimination parfois 
inconsciente »
-Étudiante aux cycles supérieurs

« sééééééérieux vous avez déjà la réponse que vous voulez… Il y a 
moins de femmes en sciences parce que moins de femmes s'inscrivent 
en sciences, elles n'ont qu'à le faire si elles veulent vraiment; 
PEUT-ÊTRE que les femmes ont juste moins d'intérêt pour la science en 
moyenne? mais non, c'est sexiste de penser qu'il puisse y avoir des 
différences entre les sexes voyons. 
Ça ne reflète probablement que mon privilège bourgeois masculin 
hétéronormatif etc. de n'avoir pas constaté que les femmes de mon âge 
étaient constamment découragées de s'engager en sciences malgré que 
les 3/4 de ma cohorte soit de sexe féminin »  
– Étudiant au baccalauréat
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« J'aimerais consulter ces statistiques, qui sont souvent 
influencées par quelques extrêmes (comme les facteurs 
d'impact des journaux), plus en profondeur »
– Professeur

« Cette étude manque de rigueur. Cela est simplement 
dû au fait qu'il y a moins de femmes qui sont 
intéressées par les sciences. Il ne faut pas voir là une 
injustice envers les femmes » 
– Étudiante au baccalauréat

« Je voudrais bien voir cette étude, car je n'arrive pas à 
y croire. Je connais pleins de femmes qui sont bonnes 
sans ces disciplines scientifiques citées. »
– Étudiante au baccalauréat

Les sceptiques
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2EME PARTIE
Conciliation famille-travail
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À votre avis, la conciliation famille travail est-elle plus 
ardue pour les femmes en sciences que pour les hommes? 

94%

6%

Oui

Non
§ Grossesse et allaitement, 

responsabilités pour élever les 
enfants.

§ Répartition des tâches domestiques

§ Attentes culturelles spécifiques à 
chaque sexe, plus grande pression 
sociale



« J'en ai eu une (CRSNG), et c’était 
absolument formidable »
- Professeure 

20

La bourse de maternité de la FESP: 
encore méconnue 

Avez	vous	entendu	parler	des	bourses	de	maternité	pour	les	étudiants	
du	département	(CRSNG,	FQRNT,	FESP)	?	

Oui

Non « Je ne suis pas au courant mais je pense 
que c'est important »
- Professeur
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Pensez	vous	qu’il	devrait	y	avoir	une	bourse	de	paternité	offerte	par	la	
FESP (Faculté	des	études	supérieures	et	postdoctorales)	?	

La bourse de maternité de la FESP: 
et une bourse de paternité ?

Oui

Non

Ne se prononce pas

« C'est un appui important pour les jeunes parents, quel que soit leur sexe. 
N'offrir que des bourses de maternité (et pas de paternité), c'est contribuer 
à entretenir une vision sexiste de la relation travail-famille »
- Étudiant aux cycles supérieurs 



3EME PARTIE
Intervention en matière de harcèlement
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Sur 666 chercheurs de plusieurs disciplines, 72% ont rapporté 
avoir été témoin d’harcèlement sexuel sur des sites de terrain. 
64% des participants ont rapporté avoir été victime 
d’harcèlement sexuel. La majorité des victimes (90% des 
femmes, 70% des hommes) étaient étudiants ou chercheurs 
post-doctoraux. 

Survey of Academic Field Experiences (SAFE): Trainees
Report Harassment and Assault
Kathryn B. H. Clancy1*, Robin G. Nelson2, Julienne N. Rutherford3, Katie Hinde4

1 University of Illinois, Urbana-Champaign, Department of Anthropology, Urbana, Illinois, United States of America, 2 Skidmore College, Department of Anthropology,

Saratoga Springs, New York, United States of America, 3 University of Illinois, Chicago, Department of Women, Children, and Family Health Science, Chicago, Illinois,

United States of America, 4 Harvard University, Department of Human Evolutionary Biology, Cambridge, Massachusetts, United States of America

Abstract

Little is known about the climate of the scientific fieldwork setting as it relates to gendered experiences, sexual harassment,
and sexual assault. We conducted an internet-based survey of field scientists (N = 666) to characterize these experiences.
Codes of conduct and sexual harassment policies were not regularly encountered by respondents, while harassment and
assault were commonly experienced by respondents during trainee career stages. Women trainees were the primary
targets; their perpetrators were predominantly senior to them professionally within the research team. Male trainees were
more often targeted by their peers at the research site. Few respondents were aware of mechanisms to report incidents;
most who did report were unsatisfied with the outcome. These findings suggest that policies emphasizing safety, inclusivity,
and collegiality have the potential to improve field experiences of a diversity of researchers, especially during early career
stages. These include better awareness of mechanisms for direct and oblique reporting of harassment and assault and, the
implementation of productive response mechanisms when such behaviors are reported. Principal investigators are
particularly well positioned to influence workplace culture at their field sites.
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Introduction

For many social, life, and earth science disciplines, conducting
research in field settings is an integral component of scholarship.
The ability to explore various ecological and cultural settings
attracts many young researchers to their respective disciplines.
Many university science programs require fieldwork for both
undergraduate and graduate degree completion [1,2]. Addition-
ally, researchers in field-based sciences with active research sites
have been shown to write more papers and secure more grants
than those without them [3]. Thus, a non-trivial amount of
research in the sciences is generated in the field context.

As an important component of professional training and
scholarship, substantial preparation for fieldwork is essential at
individual, laboratory, and institutional levels. Fieldwork prepara-
tion includes coordinated efforts in project design, oversight
approval of protocols (i.e. IRB, IACUC), grant submission and
funds management, logistical practicalities, and ‘‘boots on the
ground’’ research activities. Faculty, however, are rarely trained in
the interpersonal skills of conflict management, negotiation, and
resolution that would allow them to informally and formally
confront personnel issues as they arise and before they can escalate
[4,5]. Prioritization of data-generation has the potential to

contribute to the neglect - benign or otherwise - of team dynamics
such that alienation, harassment, and assault may occur and
thereby diminish scientists’ field experiences.

Workplace climate has been investigated across many profes-
sional settings [6,7,8,9], including the professorate [10,11,12]. In
particular, sexual harassment and assault have received consider-
able attention. Sex discrimination harassment is the harassment of
a person because of their sex; however, defining sex-based
harassment poses challenges because of differential subjective
experiences of the same phenomena [13,14,15,16]. According to
the United States Equal Employment Opportunity Commission
[17], sexual harassment includes not only unwelcome sexual
advances, but also offensive remarks about a person’s sex. While
the legal definition of sexual assault varies by state across the
United States of America, at its most basic, the term refers to any
unwanted sexual contact, up to and including rape. While male to
female harassment and assault are the most common, incidents
can occur between individuals of the same sex, and females can
harass or assault males [14].

A hostile work environment is not only harmful to productivity
and psychological well-being, but reduces job satisfaction and
increases job turnover [18,19]. This area of organizational and

PLOS ONE | www.plosone.org 1 July 2014 | Volume 9 | Issue 7 | e102172
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« Boys will be boys, et filles qui prennent tout pour du harcèlement 
sexuel »
- Étudiante aux cycles supérieurs

« Peut-être que les cas qui concernent le terrain sont situés dans des 
endroits un peu plus reculés de le ville et certains besoins masculins 
commencent à ne plus être bien contrôlé »
-Étudiante au baccalauréat

« Les auteurs de ces violences peuvent être en situation de pouvoir. Par 
exemple, si une étudiante graduée est harcelée par son professeur, il 
lui sera très difficile de s'extraire de la situation sans compromettre son 
projet… »
-Étudiant au cycles supérieurs

« Environnement favorable (isolé, alcool le soir) »
-Étudiant au cycles supérieurs

24

Comment	peut-on	expliquer	cette	forte	incidence	de	harcèlement	et	
d'agressions	sexuelles	rapportée	sur	le	terrain	en	science?	



Intervention en matière de harcèlement: 
une information insuffisante ?

Avez-vous déjà entendu parler du Bureau d'intervention en 
matière de harcèlement (BIMH) de l'Université de Montréal?

25

61%

39%Oui Non



Connaissez-vous les procédures pour un membre du 
département ayant vécu du harcèlement dans le contexte 
de leurs études ou de leur travail à l'Université?

26

92%

8%

Oui

Non

Intervention en matière de harcèlement: 
une information insuffisante ?
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Clancy,	Kathryn	BH,	et	al.	"Survey	of	academ
ic	field	experiences	(SAFE):	

Trainees	report	harassm
ent	and	assault."	PloS

one	9.7	(2014):	e102172
Intervention en matière de harcèlement: la littérature

Des participants qui ont subit un harcèlement sexuel, seulement 18% 
étaient au courant d’un mécanisme de signalisation efficace, et ensuite 

seulement 18% de ces personnes étaient satisfaites du résultat. 



LA	SUITE…
Comité départemental sur la diversité

28



Comité départemental sur 
la diversité

29

Si un comité départemental visant les enjeux de la diversité en 
science était mis en place, comment le percevriez-vous?

« Les personnes qui vont prendre le temps de participer à ce comité sont 
déjà sensibles aux problèmes soulignés précédemment donc je pense que 
ce comité ne sera pas utile sauf s'il s'agit simplement de mettre en 
place une propagande qui soulignent ces problèmes pour les quelques 
personnes qui pensent différemment, qui pourraient prendre du recul ou au 
moins ressentir la coercition sociale engendrée par cette campagne »
- Étudiant(e) aux cycles supérieurs
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Club	de	lecture

Organiser	la	venue	de	conférenciers

Organiser	conférences	extérieures
Augmenter	la	visibilité	des	minorités	
au	département
Favoriser	une	meilleure	conciliation	
famille-travail

Avoir	une	personne	ressource	en	cas	
de	situation	problématique

Réviser le système des bourses de 
maternité et paternité

Comité départemental sur la diversité: 
attentes

Autres



« Qu'en est-il pour les minorités sexuelles? Où peut-on se référer? 
Quels sont les recours possibles? Que la discrimination envers les 
femmes soit silencieuse est déplorable, mais les luttes pour la diversité 
sexuelle sont encore plus silencieuses et omises quand on parle de 
discrimination »
- Étudiant aux cycles supérieurs

31

Comité départemental sur la diversité: 
un comité féministe ?

OUI	!	Mais	pas	que….	



• Ouverture sur le manque de visibilité des minorités ethniques 
et sexuelles au sein du département via des conférences et 
séances de sensibilisation.

32

Comité	départemental	sur	
la diversité:	objectifs	futurs

• Création d’un ou plusieurs postes de personnes ressources 
pour une meilleure coordination avec le BIMH.



Merci de votre attention ! 
Questions et suggestions ?

Catherine Girard, Inès Levade, 
Gwyneth Anne MacMillan, Timothée Poisot

Département de sciences biologiques
Faculté des Arts et Sciences
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